
 
บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การศึกษาเรื่อง  ความคิดเห็นที่มีตอคุณภาพชีวิตและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารตาง ๆ 
รวมทั้งแนวความคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 1. ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับพื้นที่อุตสาหกรรมและสวนอุตสาหกรรมโรจนะ 
   1.1 พื้นที่อุตสาหกรรม 
   1.2 สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 2. กฎหมายที่เกี่ยวของกับการจางงาน แผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสวัสดิการแรงงาน 
   2.1 กฎหมายที่เกี่ยวของกับการจางงาน 
   2.2 แผนพัฒนาเศรษฐกิจ 
   2.3 สวัสดิการแรงงาน 
 3. แนวคิดที่เกี่ยวของ 
   3.1 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
   3.2 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 4. ทฤษฏีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   4.1 ทฤษฎีความคาดหวัง  
   4.2 ทฤษฎีเอ็กซ และทฤษฎีวายของแมกเกรเกอร 
   4.3 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 
   4.4 ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบริก 
   4.5 ทฤษฎีความตองการอี  อา  จี  (ERG Theory)  
 5. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1.  ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับพื้นท่ีอุตสาหกรรมและสวนอุตสาหกรรมโรจนะ 
 ผูวิจัยไดศึกษาขอมูลเกี่ยวกับพื้นที่อุตสาหกรรมและสวนอุตสาหกรรมโรจนะจากเอกสาร 
หนังสือ  อินเทอรเน็ต และอื่น ๆ ในหัวขอตาง ๆ ดังนี้ 
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 1.1 พื้นท่ีอุตสาหกรรม  
 การพัฒนาพื้นที่สําหรับกิจการอุตสาหกรรมโดยเฉพาะในประเทศไทยมีหลายรูปแบบ                       
เชน  นิคมอุตสาหกรรม  เขตอุตสาหกรรม เขตประกอบการอุตสาหกรรม ชุมชนอุตสาหกรรม  และสวน
อุตสาหกรรม  ในแตละรูปแบบตางมีเปาหมายดําเนินการเหมือนกัน คือ จัดสรรพื้นที่สําหรับโรงงาน
อุตสาหกรรมใหเขาไปอยูรวมกันเปนระบบ และมีระเบียบ อันประกอบดวยส่ิงอํานวยความสะดวก  
สาธารณูปโภค และสาธารณูปการครบครัน แตขั้นตอนและหลักเกณฑการจัดตั้งพื้นที่ในแตละ
รูปแบบจะแตกตางกัน รวมถึงสิทธิประโยชนที่เจาของโครงการและโรงงานที่อยูในแตละพื้นที่จะ
ไดรับก็แตกตางกันดวย โดยจะกลาวถึงรายละเอียดในเบื้องตนของแตละรูปแบบใหทราบ  
(กระทรวงอุตสาหกรรม.  ม.ป.ป. : 3) ดังนี้  
 1. นิคมอุตสาหกรรม เปนการพัฒนาพื้นที่โดยอาศัยพระราชบัญญัติการนิคมอุตสาหกรรม
แหงประเทศไทย พ.ศ.2522 ในลักษณะที่การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (กนอ.) ดําเนินการ              
ลงทุนเองหรือรวมทุนกับภาคเอกชน และตามมาตรา 40 แหงพระราชบัญญัติการนิคมอุตสาหกรรม    
แหงประเทศไทย  พ.ศ.2522  กําหนดไววา หามมิใหบุคคลใชช่ือมีอักษรไทยประกอบหรืออักษร               
ตางประเทศ ซ่ึงแปลหรืออานวา “นิคมอุตสาหกรรม” “เขตอุตสาหกรรมทั่วไป” หรือ                          
“เขตอุตสาหกรรมสงออก”  ในดวงตรา ปายชื่อ จดหมาย ใบแจงความ หรือเอกสารอยางอื่นเกี่ยวกับ
ธุรกิจโดยมิไดเปนนิคมอุตสาหกรรมตามพระราชบัญญัตินี้ ดังนั้น พื้นที่สําหรับอุตสาหกรรมใน                       
รูปแบบอื่นจึงไมมีสิทธิใชคําเหลานี้ไปตั้งเปนชื่อพื้นที่ได  และการเรียกพื้นที่สําหรับอุตสาหกรรม
ในรูปแบบอื่นวานิคมอุตสาหกรรมจึงเปนการเรียกชื่อที่ไมถูกตอง โรงงานที่ตั้งอยูในนิคม
อุตสาหกรรม จะไดรับสิทธิพิเศษตามพระราชบัญญัติโรงงาน พ.ศ.2535 ซ่ึงไดรับยกเวนในเรื่องไม
ตองแจงใหพนักงานเจาหนาที่ทราบ  ตามมาตรา 11   หรือไดรับอนุญาตตามมาตรา 12 แลวแตกรณี  
(ตามมาตรา 30 แหงพระราชบัญญัติโรงงาน พ.ศ. 2535) และไดรับการยกเวนไมตองชําระ
คาธรรมเนียมรายป  (ตามกฎกระทรวง ฉบับที่ 12 พ.ศ.2540) รวมทั้งไดสิทธิประโยชนอ่ืน ๆ ตามที่
กําหนดในพระราชบัญญัติการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย พ.ศ. 2522  
 2. เขตอุตสาหกรรมที่ไดรับการสงเสริมจากสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน
เปนการพัฒนาพื้นที่ของภาคเอกชนที่ไดรับการสงเสริมตามพระราชบัญญัติสงเสริมการลงทุน 
พ.ศ.2520 โรงงานในพื้นที่อุตสาหกรรมประเภทนี้ไมไดสิทธิพิเศษตามพระราชบัญญัติโรงงาน  
พ.ศ. 2535  แตจะไดรับสิทธิประโยชนในดานภาษีอากร ตามนโยบายและหลักเกณฑที่สํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการลงทุนกําหนด   
 3.  เขตประกอบการอุตสาหกรรม ตามมาตรา 30  แหงพระราชบัญญัติโรงงาน พ.ศ.2535  
เปนการพัฒนาพื้นที่ของภาคเอกชนที่ได รับการสนับสนุนประกาศเปนเขตประกอบการ
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อุตสาหกรรมตามมาตรา 30 แหงพระราชบัญญัติโรงงาน พ.ศ.2535 โรงงานที่ตั้งอยูในพื้นที่
อุตสาหกรรมประเภทนี้จะไดสิทธิประโยชนตามพระราชบัญญัติโรงงาน พ.ศ.2535 โดยไดรับการ
ยกเวนไมตองแจงใหพนักงานเจาหนาที่ทราบตามมาตรา 11  หรือไดรับใบอนุญาตตามมาตรา 12 
แลวแตกรณี  แตการประกอบกิจการโรงงานดังกลาวจะตองปฏิบัติตามหลักเกณฑที่กําหนดใน
กฎกระทรวงที่ออกตามมาตรา 8  ประกาศของรัฐมนตรีที่ออกตามกฎกระทรวงดังกลาว ประกาศ
ของรัฐมนตรีที่ออกตามมาตรา 32(1)  และบทบัญญัติอ่ืนที่เกี่ยวกับการควบคุมการประกอบกิจการ
โรงงานตามพระราชบัญญัตินี้โดยใหถือเสมือนเปนผูแจงหรือผูรับใบอนุญาตแลวแตกรณีรวมถึง
จะตองปฏิบัติตามกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ  เชน กฎหมายวาดวยการสงเสริมและรักษาคุณภาพ
ส่ิงแวดลอม   กฎหมายวาดวยการผังเมือง  เปนตน 
 4.  ชุมชนอุตสาหกรรม เปนการพัฒนาพื้นที่ของภาคเอกชน และขอรับการสนับสนุนจาก
กรมโรงงานอุตสาหกรรม ประกาศเปนเขตชุมชนอุตสาหกรรมตามหลักเกณฑและนโยบาย
กระทรวงอุตสาหกรรม ฉบับลงวันที่ 8 สิงหาคม พ.ศ. 2539 โรงงานที่ตั้งอยูในพื้นที่จะไดรับสิทธิ
ประโยชนในการไดรับการพิจารณาออกใบอนุญาตใหโดยเร็วเทานั้น 
 5.  สวนอุตสาหกรรม เปนการพัฒนาพื้นที่ของภาคเอกชน และดําเนินการเองโดยไมได
ขอรับการสนับสนุนจากภาคราชการแตอยางใด โรงงานที่ตั้งอยูในพื้นที่สวนอุตสาหกรรมตองขอ
อนุญาตตามพระราชบัญญัติโรงงาน พ.ศ. 2535 เหมือนตั้งอยูในพื้นที่ทั่ว ๆ ไป 
 ในการจําแนกวาโครงการพื้นที่สําหรับกิจการอุตสาหกรรมจัดอยูในรูปแบบใด สังเกต
จากชื่อโครงการไมได  ยกเวนรูปแบบนิคมอุตสาหกรรม เนื่องจากมีกฎหมายใหมีสิทธิใชช่ือนี้   
พื้นที่อุตสาหกรรมในรูปแบบอื่น  จะตั้งชื่อวานิคมอุตสาหกรรมไมได   ช่ือโครงการพื้นที่อาจสื่อไม
ตรงกับสถานะที่เปนจริง  เชน  สวนอุตสาหกรรมโรจนะระยอง   มีสถานะเปนเขตประกอบการ
อุตสาหกรรมตามมาตรา 30 ซ่ึงสามารถอธิบายไดวาตอนจัดตั้งพื้นที่คร้ังแรกมีลักษณะเปนสวน
อุตสาหกรรมตอมาขอรับการสนับสนุนจากกรมโรงงานอุตสาหกรรมเปนชุมชนอุตสาหกรรม  และ
ตอมามีการพัฒนาเพิ่มเติมขอรับการสนับสนุนจากกระทรวงอุตสาหกรรมเปนเขตประกอบการ
อุตสาหกรรม ตามมาตรา 30  นอกจากนี้  หากภาคเอกชนไปขอรับการสนับสนุนจากคณะกรรมการ
สงเสริมการลงทุนจะไดสิทธิเปนเขตอุตสาหกรรมที่ไดรับการสงเสริมดวย ดังนั้น ในพื้นที่เดียวกัน
อาจเปนทั้งเขตประกอบการอุตสาหกรรมและเขตอุตสาหกรรมที่ไดรับการสงเสริมทับซอนกันได    
ตัวอยางเชน  เขตประกอบการอุตสาหกรรมนวนคร  จังหวัดนครราชสีมา  เปนตน  
 1.2   สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา   
 สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  เปนการพัฒนาพื้นที่ของภาคเอกชน 
และดําเนินการเองโดยไมไดขอรับการสนับสนุนจากภาคราชการ ดําเนินการโดยบริษัทสวน
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อุตสาหกรรมโรจนะ จํากัด (มหาชน) จดทะเบียนจัดตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 18 พฤษภาคม พ.ศ. 2531 โดยผู
ถือหุนไทยคือ ครอบครัววินิชบุตร เพื่อประกอบธุรกิจดานการพัฒนาอสังหาริมทรัพยประเภท
โครงการเขต/สวนอุตสาหกรรม มีทุนจดทะเบียนเริ่มแรกจํานวน 10 ลานบาทนับตั้งแตกอตั้งบริษัท 
บริษัทไดดําเนินธุรกิจพัฒนาโครงการเขต/สวนอุตสาหกรรมเพื่อขาย พรอมระบบสาธารณูปโภค 
ตาง ๆ ซ่ึงดําเนินการโดยภาคเอกชน การดําเนินงานมี 2 โครงการ โครงการที่ จ.พระนครศรีอยุธยา 
อยูในเขตสงเสริมการลงทุนเขตที่ 2 บนเนื้อที่ 11,834 ไร แบงเปน พื้นที่พัฒนาและกําลังพัฒนาแลว 
9,754 ไร (แบงการพัฒนาเปน 8 ระยะ) เนื้อที่รอการพัฒนา 2,080 ไร และโครงการที่ จ.ระยอง อยูใน
เขตสงเสริมการลงทุนเขตที่ 3 บนเนื้อที่ประมาณ 2,373 ไร ซ่ึงพัฒนาแลวเสร็จพรอมขาย (บริษัท
สวนอุตสาหกรรมโรจนะ.  2554 : 8) 
 เขตประกอบการสวนอุตสาหกรรมโรจนะ ตั้งอยูในพื้นที่ 5 อบต. ไดแก อบต.คานหาม 
อบต.บานชาง  อบต.สามบัณฑิต  อบต.ธนู และ อบต.อุทัย อ.อุทัย จ.พระนครศรีอยุธยา อยูหางจาก
กรุงเทพมหานคร ประมาณ 70 กิโลเมตร ขนาดพื้นที่ 11,120.5 ไร การจัดสรรพื้นที่แบงตามการใช
ประโยชนไดดังนี้  (กรมโรงงานอุตสาหกรรม.  2555 : ออนไลน) 
 1. พื้นที่อุตสาหกรรม 18,081.37 ไร หรือคิดเปนรอยละ 72.67 ของพื้นที่ทั้งหมด  
 2. พื้นที่พาณิชยกรรม/ที่พักอาศัย/สํานักงาน 158.84 ไร หรือคิดเปนรอยละ 1.43 ของ
พื้นที่ทั้งหมด 
 3. พื้นที่สาธารณูปโภค 1,370.69 ไร หรือคิดเปนรอยละ 12.33 ของพื้นที่ทั้งหมด  
 4. พื้นที่สีเขียวและแนวกันชน 1,509.60 ไร หรือคิดเปนรอยละ 13.57 ของพื้นที่ทั้งหมด 
 โรงงานที่จะเขามาตั้งตองเปนโรงงานที่มีปริมาณสารพิษที่ปลอยออกมาจากโรงงานไม
เกินกวาคากําหนดของกรมโรงงานอุตสาหกรรม (กรอ.) และหนวยงานที่เกี่ยวของ อีกทั้งควรเปน
โรงงานอุตสาหกรรมที่ไดรับการสงเสริมการลงทุนจากสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน 
(BOI) โดยมีกลุมอุตสาหกรรม ไดแก (กรมโรงงานอุตสาหกรรม.  2555 : ออนไลน) 
 1. อุตสาหกรรมผลิตภัณฑอิเล็กทรอนิกส-ไฟฟา  
 2. อุตสาหกรรมบรรจุผลิตภัณฑ  
 3. อุตสาหกรรมผลิตและประกอบอุปกรณยานยนต  
 4. อุตสาหกรรมผลิตฟลมและอุปกรณการถายรูปและการพิมพ   
 5. อุตสาหกรรมผลิตอาหารสําเร็จรูป  
 6. อุตสาหกรรมฉีดพลาสติกโครงสรางอุปกรณไฟฟา   
 7. อุตสาหกรรมขึ้นรูปโฟม   
 8. อุตสาหกรรมบริการสาธารณูปโภค  
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 กลุมอุตสาหกรรมที่ไมอนุญาตใหเขามาดําเนินการในพื้นที่สวนอุตสาหกรรมโรจนะ 
ไดแก  (กรมโรงงานอุตสาหกรรม.  2555 : ออนไลน) 
 1. โรงงานเกี่ยวกับกระดูกสัตว   
 2. โรงงานผลิตเยื่อกระดาษจากไม  เศษผาหรือเสนใย  
 3. โรงงานอุตสาหกรรมคลอ - แอลคาไลน (Chlor-alkaline industry) ที่ใชโซเดียมคลอ
ไรด (NaCI) เปนวัตถุดิบในการผลิต โซเดียมคารบอเนต (Na2CO3)  โซเดียมไฮดรอกไซด (NaOH)  
กรดไฮโดรคลอริก (HCl)  คลอรีน (Cl2)  โซเดียมไฮโปคลอไรด (NaOCl) และปูนคลอรีน (Bleaching 
powder)  
 4. โรงงานผลิตสารออกฤทธิ์หรือสารที่ใชปองกันหรือกําจัดศัตรูพืชหรือสัตว โดย
กระบวนการทางเคมี   
 5. โรงงานผลิต ดัดแปลง ซอมแซมวัตถุระเบิด  
 6. โรงกล่ันปโตรเลียมหรือโรงแยกกาซธรรมชาติ   
 7. โรงงานผลิตกระแสไฟฟาโดยใชถานหินเปนเชื้อเพลิง   
 8. โรงงานผลิตซีเมนต   
 9. โรงงานผลิตโลหะในขั้นตน   
 10. โรงงานผลิตถานไฟฉายและแบตเตอรี่  
 11. โรงงานผลติหลอดฟลูออเรสเซนต   
 12 โรงงานรับซื้อหมอแบตเตอรี่เกา   
 13. โรงงานผลิตโซดาแอส  
 14. โรงงานเกี่ยวกับหนังสัตวและฟอก/ยอมสีขนสัตว   
 15. โรงงานฟอก  และยอมสีดายหรือส่ิงทอ  
 ผูประกอบการในเขตประกอบการสวนอุตสาหกรรมโรจนะ มีจํานวนทั้งสิ้น 234 โรงงาน 
โดยเปดดําเนินการแลว 199 โรงงาน ประกอบดวย ผูประกอบกิจการโรงงาน 190 โรงงาน และ
ผูประกอบการอื่น ๆ (คลังสินคา/โกดัง) 9 แหง ยังไมเปดดําเนินการ 35 โรงงาน ผูประกอบกิจการ
โรงงานสวนใหญประกอบกิจการประเภทอุปกรณไฟฟาและชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส คิดเปนรอยละ 
43 ของผูประกอบกิจการโรงงาน รองลงมาเปนประเภทรถยนต รถจักรยานยนต พลาสติกและยาง 
รอยละ 18 ของผูประกอบกิจการโรงงาน (กรมโรงงานอุตสาหกรรม.  2555 : ออนไลน)  
  การจัดการของเสียอุตสาหกรรม  
 เขตประกอบการสวนอุตสาหกรรมโรจนะ  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  มีของเสีย
อุตสาหกรรมที่เกิดขึ้นในพื้นที่ ทั้งหมด 168,792.29 ตันตอป (จากผูประกอบการ 168 โรงงาน) 
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แบงเปนของเสียที่ไมอันตราย 104,686.21 ตันตอป โดยของเสียไมอันตรายสวนใหญ คือ โลหะ 
68,465.94 ตันตอป คิดเปนรอยละ 65.40 ของปริมาณของเสียไมอันตรายที่เกิดขึ้นทั้งหมด ซ่ึงเปน
ของเสียที่สามารถนํากลับมาใชประโยชน หรือรีไซเคิลได และของเสียอันตราย 64,106.07 ตันตอป 
โดยของเสียอันตรายสวนใหญ คือ สารเคมีและสารเรงปฏิกิริยา 32,868.04 ตันตอป คิดเปนรอยละ 
51.27 ของปริมาณของเสียอันตรายที่เกิดขึ้นทั้งหมด  (กรมโรงงานอุตสาหกรรม.  2555 : ออนไลน)  
 สวนอุตสาหกรรมโรจนะมีทําเลที่ตั้งของโครงการ เปนทําเลที่มีศักยภาพในการพัฒนาและ
การขยายตัวทางเศรษฐกิจสูงเนื่องจากตั้งอยูบนถนนที่เอื้ออํานวยตอการคมนาคมขนสงไปยังภูมิภาค
ตาง ๆ โดยโครงการที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ตั้งอยูถนนโรจนะ (ทางหลวงหมายเลข 309) 
เชื่อมตอกับถนนสายเอเชีย (ทางหลวงหมายเลข 32 และถนนพหลโยธิน (ทางหลวงหมายเลข 1) ใช
เวลา เดินทางประมาณ 45 - 60 นาทีจากกรุงเทพฯ และโครงการที่จังหวัดระยอง ตั้งอยูถนนบาน
คาย-บานบึง (ทางหลวงหมายเลข 3138) ใชเวลาเดินทางประมาณ 2 ช่ัวโมงจากกรุงเทพฯ โดยใช
เสนทางถนนมอเตอรเวย กรุงเทพ-ชลบุรี นอกจากนี้ในบริเวณรอบ ๆ ตัวเมือง และภายในตัวเมืองมี
ความเจริญ มีโรงพยาบาล สถานศึกษา ธนาคาร สถานที่ราชการที่จะอํานวยความสะดวกได
ครบถวน คุณภาพในการพัฒนาโครงการ ระบบสาธารณูปโภคของบริษัทฯและบริษัทยอย ไมวาจะ
เปนในเรื่องเกี่ยวกับ การผลิตไฟฟา  และไอน้ํา การผลิตน้ําเพื่ออุตสาหกรรม การบริการบําบัดน้ํา
เสียอยางมีคุณภาพมาตรฐานและเพียงพอตอความตองการ ที่พักอาศัยในสภาพแวดลอมที่ดี โดย
โครงการทั้งหมดมีการคํานึงถึงคุณภาพสิ่งแวดลอมและสังคม ของคนที่อยูอาศัยทั้งใน และนอก
โครงการ  บริการสาธารณะภายในโครงการ ไดจัดใหมีการใหบริการในดานสถานพยาบาล ธนาคาร
พาณิชย รานอาหาร รานสะดวกซื้อ  และรานคาอื่น ๆ พรอมลานจอดรถและมีการจัดการจราจรเพื่อ
อํานวยความสะดวกแกผูมาใชบริการ (บริษัทสวนอุตสาหกรรมโรจนะ.  2554 : 17) 
 
2.  กฎหมายที่เก่ียวของกับการจางงาน  แผนพัฒนาเศรษฐกิจ  และสวัสดิการพนักงาน 
 ผูวิจัยไดศึกษาขอมูลกฎหมาย  แผนพัฒนาเศรษฐกิจ  และสวัสดิการพนักงานที่เกี่ยวของ
กับการจางงานไวดังนี้ 
 2.1   กฎหมายที่เก่ียวของกับการจางงาน  
 กฎหมายที่เกี่ยวกับการจางงาน ไดแก  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พระราชบัญญัติ
เงินทดแทน  พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ  และพระราชบัญญัติประกันสังคม โดยมี
เนื้อหาโดยสรุปดังนี้  (นนทธนพร  พันชนะ.  2552 : 25)  
 



 15

   2.1.1 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แกไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2551 (กรม
สวัสดิการและคุมครองแรงงาน.  2541 : 12) กฎหมายคุมครองแรงงาน เปนเรื่องที่เกี่ยวกับสิทธิและ
หนาที่ระหวางนายจางและลูกจาง เปนกฎหมายที่กําหนดมาตรฐานขั้นต่ําในการใชแรงงานทั่วไป 
การใชแรงงานหญิงการ ใชแรงงานเด็กคาตอบแทนการทํางานสวัสดิการความปลอดภัยในการ
ทํางานคาชดเชยการเลิกจาง และกองทุนสงเคราะหลูกจาง รวมทั้งการดําเนินการ ของพนักงาน
เจาหนาที่ในการใหความคุมครองลูกจางทั้งนี้เพื่อใหเกิดความเปนธรรม และ ใหลูกจางมีสุขอนามัย
ที่ดีอันจะเกิดประโยชนสูงสุด แกนายจางลูกจางและการพัฒนาประเทศ 
   2.1.2 พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ.  2537 (สํานักงานประกันสังคม.  2537 : 20) 
กลาวถึงการกําหนดใหมีการจัดเก็บเงินสมทบจากนายจางปละหนึ่งครั้ง ในอัตรารอยละ 0.2-1.0 ของ
คาจางตามลักษณะความเสี่ยงภัยของประเภทกิจการนั้นๆเงินสมทบที่จัดเก็บไดนี้ใหนําไปจายเปน
เงินทดแทนใหแกลูกจางที่ประสบอันตราย เจ็บปวยสูญเสียอวัยวะ สูญเสียสมรรถภาพของรางกาย 
ตาย หรือสูญหายอันเนื่องมาจากการทํางานใหกับนายจาง โดยลูกจางจะไดรับเงินทดแทน เปนคา
รักษาพยาบาลคาทดแทนการขาดรายได คาทําศพ หรือคาฟนฟูสมรรถภาพในการทํางาน ขึ้นอยูกับ
ระดับของการประสบอันตรายนั้น ๆ 
   2.1.3 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 (กรมสวัสดิการและ
คุมครองแรงงาน.  2543 : 23)  กฎหมายแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธเปนเรื่องที่เกี่ยวกับมาตรฐาน
สิทธิประโยชนและความ สัมพันธระหวางฝายบริหารและลูกจางของรัฐวิสาหกิจ เปนกฎหมายที่
กําหนดสิทธิในการรวมเจรจาตอรองตามหลักเกณฑเกี่ยวกับการยื่นขอเรียกรองเพื่อการแกไข
เปลี่ยนแปลงสภาพการจางการระงับขอพิพาทแรงงานการจัดตั้งสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจเพื่อ
แสวงหาและคุมครองประโยชนเกี่ยว กับการจางใหรัฐวิสาหกิจการกําหนด ใหมีคณะกรรมการ
แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธซ่ึงเปนคณะกรรม การไตรภาคีที่จะกําหนดมาตรฐานขั้นต่ํา ของสภาพ
การจางในรัฐวิสาหกิจการกําหนดให มีคณะ กรรมการกิจการสัมพันธในรัฐวิสาหกิจแตละแหงซึ่ง
เปนคณะกรรมการทวิภาคีเพื่อการปรึกษาหารือ ใหเกิดความเขาใจซึ่งกันและกัน และ หาทาง
ปรองดองใหการทํางานของฝายบริหาร และ ลูกจางรัฐวิสาหกิจเกิดสันติสุข  
   2.1.4 พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 (สํานักงานประกันสังคม.  2533 : 
25) เปนกฎหมายที่กําหนด ใหมีการจัดเก็บเงินสมทบจากนายจาง ลูกจาง และรัฐบาล เพื่อใหความ
คุมครองแกลูกจางที่ประสบอันตราย เจ็บปวย ทุพพลภาพหรือตายที่มิใชเปนผลสืบเนื่องจาก การ
ทํางานรวมทั้งกรณีคลอดบุตรกรณีสงเคราะหบุตร กรณีชราภาพ และกรณีวางงาน โดยอัตราเงิน
สมทบ กรณีประสบอันตรายเจ็บปวยทุพพลภาพ ตาย และคลอดบุตรใหจัดเก็บในอัตรารวม 3 ฝาย
ไมเกินรอยละ 4.5 ของคาจาง สําหรับกรณีสงเคราะหบุตรและกรณีชราภาพ ใหจัดเก็บในอัตรารวม 
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3 ฝายไมเกินรอยละ 9 ของคาจาง และกรณีวางงาน ใหจัดเก็บในอัตรารวม 3 ฝายไมเกินรอยละ 15 
ของคาจางทั้งนี้ลูกจางที่เขาขายจะไดรับบริการทางการแพทย และเงินทดแทนการขาดรายได 
รวมถึงคาคลอดบุตรคาทําศพเงินสงเคราะหทายาทในกรณีตายคาสงเคราะหบุตร และเงินบําเหน็จ
บํานาญกรณีชราภาพ สําหรับกรณีวางงานจะดําเนินการเมื่อใดใหตราเปนพระราชกฤษฎีกาขึ้นใช
บังคับ 
 2.2  แผนพัฒนาเศรษฐกิจ 
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติแผนฉบับท่ี 10 
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติแผนฉบับที่ 10 พ.ศ. 2550-2554ไดปรับเปลี่ยน
กระบวนทรรศนการพัฒนาใหม โดยหันมาใหความสําคัญกับการพัฒนาคน ทั้งในฐานะผูมีบทบาท
สําคัญในการขับเคลื่อนกระบวนการพัฒนา และผูไดรับประโยชนหรือผลกระทบโดยตรงจากการ
พัฒนา  จึงมุงเนนการพัฒนาแบบองครวมที่มี “คนเปนศูนยกลางการพัฒนา” และมี
กระบวนการพัฒนาที่บูรณาการทุกดานใหเชื่อมโยงกัน สวนการพัฒนาเศรษฐกิจเปนเครื่องมือใน
การพัฒนาคน  (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  สํานัก
นายกรัฐมนตรี. 2555 : 40) 
 การพัฒนาเนนคนเปนศูนยกลางของการพัฒนา เพราะคนเปนปจจัยช้ีขาดความสําเร็จของ
การพัฒนาทุกเรื่อง โดยแผนการพัฒนาเศรษฐกิจเปนเพียงเครื่องมืออยางหนึ่งที่จะชวยใหคนมี
ความสุขและมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นไมใชเปาหมายสุดทายในการพัฒนาอีกตอไปและปรับเปลี่ยน
วิธีการวางแผนเพื่อใหสอดคลองกับกระแสการเปลี่ยนแปลงในสังคมมีสวนชวยแกปญหา
เสริมสรางศักยภาพของคนทุกคนใหมีความรู มีสติปญญา มีความสามารถในการประกอบอาชีพ
สอดคลองกับยุทธศาสตรแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 10 พ.ศ. 2550-2554การ
พัฒนาศักยภาพของคนสงเสริมใหมีการฝกอบรมทักษะฝมือแรงงานใหมีการปรับปรุงกระบวนการ
เรียนรูตาง ๆ ใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนประเด็นที่สําคัญที่
หนวยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนของประเทศไทยจะตองใหความสําคัญและจัดใหมีการ
ดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษยอยางจริงจังและตอเนื่องมีกระบวนการที่
หลากหลายทั้งในสวนของการศึกษา การฝกอบรมและการพัฒนาในระหวางการทํางาน โดยทุก
องคกรจะตองถือวาการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการลงทุนในรูปแบบหนึ่งที่องคกรทุก
แหงควรดําเนินการ เนื่องจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมที่จะใหผลตอบแทนอยาง
คุมคาถึงแมวาอาจตองใชเงินในการลงทุนสูง จึงจําเปนตองอาศัยความมุงมั่นอยางจริงจังของ
ผูบริหารในการดําเนินงานและตองอาศัยระยะเวลาในการดําเนินการที่คอนขางยาวนานก็ตาม อนึ่ง
ความสําเร็จของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามทิศทางของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ



 17

ฉบับที่ 10 พ.ศ. 2550 - 2554 ที่มุงเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น             
(สิริกาญจน โชคสิทธิเกียรติ.  2553 : 10) 
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติแผนฉบับท่ี 11 
 การพัฒนาประเทศในระยะแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 11 ไดตระหนักถึงสถานการณและความ
เสี่ยงซึ่งเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงในระดับโลกและภายในประเทศ โดยเฉพาะภาวะผันผวนดาน
เศรษฐกิจพลังงาน และภูมิอากาศ ที่เปนไปอยางรวดเร็วและสงผลกระทบอยางชัดเจนตอประเทศ
ไทยท้ังเชิงบวกและลบดังนั้น ทิศทางการบริหารจัดการประเทศภายใตหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว จึงเปนการใชจุดแข็งและศักยภาพที่มีอยูใหเปน
ประโยชนตอการพัฒนาประเทศเพื่อสรางความเขมแข็งและรักษาเสถียรภาพทางเศรษฐกิจของ
ประเทศ โดยใหความสําคัญกับการพัฒนาเศรษฐกิจภายในประเทศที่เนนการเสริมสรางความ
เขมแข็งของฐานการผลิตภาคเกษตร และการประกอบการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
ขณะเดียวกัน จําเปนตองปรับตัวในการเชื่อมโยงกับระบบเศรษฐกิจโลกและภูมิภาค ซ่ึงประเทศไทย
มีพันธกรณีภายใตกรอบความรวมมือตางๆ เพื่อสามารถใชโอกาสที่เกิดขึ้นและเพิ่มภูมิคุมกันของ
ทุนที่มีอยูในสังคมไทยไดอยางเหมาะสม พรอมกาวสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในป พ.ศ. 2558
ขณะเดียวกัน จําเปนตองสรางความพรอมสําหรับเชื่อมโยงดานกายภาพทั้งโครงสรางพื้นฐานและ
ระบบโลจิสติกส ควบคูกับการยกระดับคุณภาพคน  การเสริมสรางองคความรู การพัฒนา
วิทยาศาสตร เทคโนโลยีนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค ใหเปนพลังขับเคลื่อนการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมไทย 
 การกําหนดทิศทางการพัฒนาประเทศในระยะแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 11 จึงเปนการสราง
ภูมิคุมกันในมิติตางๆ เพื่อใหการพัฒนาประเทศสูความสมดุลและยั่งยืน โดยนําทุนของประเทศที่มี
ศักยภาพมาใชประโยชนอยางบูรณาการและเกื้อกูลกัน พรอมทั้งเสริมสรางใหแข็งแกรงเพื่อเปน
รากฐานการพัฒนาประเทศที่สําคัญไดแก การเสริมสรางทุนสังคม (ทุนมนุษย ทุนสังคม ทุนทาง
วัฒนธรรม) ใหความสําคัญกับการพัฒนาคนและสังคมไทยสูสังคมคุณภาพ มุงสรางภูมิคุมกันตั้งแต
ระดับปจเจก ครอบครัว และชุมชน สามารถจัดการความเสี่ยง และปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง มี
โอกาสเขาถึงทรัพยากรและไดรับประโยชนจากการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมอยางเปนธรรม 
สําหรับการเสริมสรางทุนเศรษฐกิจ (คือ  ทุนกายภาพ ทุนทางการเงิน) มุงพัฒนาเศรษฐกิจ
ภายในประเทศใหเขมแข็ง โดยใชภูมิปญญา วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และความคิดสรางสรรค 
ใหความสําคัญกับการปรับโครงสรางการคาและการลงทุนใหสอดคลองกับความตองการของตลาด
ภายในประเทศและตางประเทศ การผลิตที่เปนมิตรตอส่ิงแวดลอม และมีการเชื่อมโยงกับประเทศ
ในภูมิภาคตาง ๆ บนพื้นฐานการพึ่งพาซึ่งกันและกัน ในสวนการเสริมสรางทุนทรัพยากรธรรมชาติ
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และสิ่งแวดลอม  ใหความสําคัญกับการสรางความมั่นคงดานอาหาร  การบริหารจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมที่เปนฐานการผลิตภาคเกษตร มุงสูการเปนเศรษฐกิจและสังคม
คารบอนต่ําและเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม การเตรียมความพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลงภูมิอากาศ
และภัยพิบัติทางธรรมชาติ รวมทั้งการสรางภูมิคุมกันดานการคาจากเงื่อนไขดานสิ่งแวดลอม ควบคู
ไปกับการเพิ่มบทบาทไทยในเวทีประชาคมโลก  (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ.  2555 : 7) 
 สรุปวา แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติแผนฉบับที่ 10 และ 11 ใหความสําคัญกับ
การพัฒนาคนและสังคมไทยสูสังคมคุณภาพ มุงสรางภูมิคุมกันตั้งแตระดับปจเจก ครอบครัว และ
ชุมชน สามารถจัดการความเสี่ยง และปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง มีโอกาสเขาถึงทรัพยากรและ
ไดรับประโยชนจากการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมอยางเปนธรรม สําหรับการเสริมสรางทุน
เศรษฐกิจ (ทุนกายภาพ ทุนทางการเงิน) มุงพัฒนาเศรษฐกิจภายในประเทศใหเขมแข็ง โดยใชภูมิ
ปญญา วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และความคิดสรางสรรค  
 2.3  สวัสดิการแรงงาน 
 สวัสดิการแรงงาน คือ การดําเนินการใด ๆ ไมวาโดยนายจาง สหภาพแรงงาน (ลูกจาง) 
หรือรัฐบาลที่มีความมุงหมายเพื่อใหลูกจางสามารถมีระดับความเปนอยูที่ดีพอสมควร มีความผาสุก
ทั้งกายและใจ มีสุขภาพอนามัยที่ดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีความเจริญกาวหนา มีความ
มั่นคงในการดําเนินชีวิตไมเฉพาะแตตัวลูกจางเทานั้น แตรวมถึงครอบครัวของลูกจางดวย การ
ดําเนินการเพื่อใหมีการจัดสวัสดิการขึ้นในสถานประกอบการนั้น กรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงานดําเนินภารกิจ 3 ประการ ดังนี้  (กองสวัสดิการแรงงาน.  2555 : ออนไลน)   
 1. กําหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการ 
 2. สงเสริม สนับสนุนและดําเนินการใหมีการจัดสวัสดิการ 
 3. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่
ไดรับมอบหมาย  
 การกําหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการ 
 ภายใตภารกิจการกําหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการนี้ สวัสดิการแรงงานไดถูก
จัดแบงออกเปน 2 ประเภท  คือ สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนด  และสวัสดิการแรงงาน
นอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนด โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. สวัสดิการแรงงานตามที่กฎหมายกําหนด   
 เปนสวัสดิการที่ไดมีการพิจารณาแลววาเปนสิ่งจําเปนพื้นฐานสําหรับ ลูกจางในสถาน
ประกอบกิจการซึ่งกฎหมายที่ใชบังคับเพื่อใหสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 1 คนขึ้นไปตอง
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มีการจัดสวัสดิการประเภทนี้ คือ ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง กําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับ
สุขภาพอนามัย สําหรับลูกจาง โดยในประกาศฉบับนี้ไดกําหนดรายละเอียดและรูปแบบของ
สวัสดิการแรงงานที่สถานประกอบกิจการตองจัดใหมีโดยสรุปดังนี้ 
   1.1 ใหนายจางจัดใหมีน้ําสะอาดสําหรับดื่ม หองน้ํา และหองสวมอันถูกตองตาม
สุขลักษณะและมีปริมาณเพียงพอแกลูกจาง 
   1.2 นายจางตองจัดใหมีบริการเพื่อชวยเหลือลูกจางเมื่อประสบอันตรายหรือ
เจ็บปวยในการปฐมพยาบาลหรือในการรักษาพยาบาล  โดยสถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานตั้งแต
สิบคนขึ้นไป ตองมีปจจัยในการปฐมพยาบาล  และสถานที่ทํางานอุตสาหกรรม นอกจากปจจัยใน
การปฐมพยาบาลตามแลว ตองจัดใหมีหองรักษาพยาบาล พยาบาล และแพทย ดังตอไปนี้ 
 1. ถามี ลูกจางทํางานในขณะเดียวกันตั้ งแตสองรอยคนขึ้นไปตองจัดใหมีหอง
รักษาพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขหนึ่งเตียง และเวชภัณฑอันจําเปนเพียงพอแกการรักษาพยาบาล
พยาบาลไวประจําอยางนอยหนึ่งคน และแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยหนึ่งคนเพื่อตรวจ
รักษาพยาบาลเปนครั้งคราว 
 2. ถามีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันหนึ่งพันคนขึ้นไป ตองจัดใหมีสถานพยาบาลพรอม
เตียงพักคนไขสองเตียง และเวชภัณฑอันจําเปนเพียงพอแกการรักษาพยาบาล  พยาบาลไวประจํา
อยางนอยสองคน  แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยสองคนประจําตามเวลาที่กําหนดในเวลา
ทํางานปกติคราวละไมนอยกวาสองชั่วโมง และยานพาหนะพรอมที่จะนําสงลูกจางสง
สถานพยาบาล โรงพยาบาล หรือสถานีอนามัยช้ันหนึ่งที่นายจางไดตกลงไว เพื่อใหการ
รักษาพยาบาลลูกจางที่ประสบอันตรายหรือเจ็บปวยไดโดยพลัน 
 อยางไรก็ตามรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานไดลงนามในกฎกระทรวงวาดวยการ จัด
สวัสดิการในสถานประกอบกิจการ พ.ศ. 2548 โดยจะมีผลบังคับใชแทนประกาศกระทรวงมหาดไทย 
เร่ือง กําหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยสําหรับลูกจาง ตั้งแต วันที่ 25 กันยายน พ.ศ. 2548 
เปนตนไป กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานดําเนินภารกิจ 3 ประการ ดังนี้ 
 1. ในสถานที่ทํางานของลูกจาง ใหนายจางจัดใหมี 
   1.1 น้ําสะอาดสําหรับดื่มไมนอยกวาหนึ่งที่สําหรับลูกจางไมเกิน 40 คน และเพิ่มขึ้น
ในอัตราสวน 1 ที่สําหรับลูกจางทุก ๆ 40 คน เศษของ 40 คนถาเกินยี่สิบคนใหถือเปน 40 คน 
   1.2 หองน้ําและหองสวมตามแบบและจํานวนที่กําหนดในกฎหมายวาดวยการ
ควบคุม อาคารและกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ และมีการดูแลรักษาความสะอาดใหอยูในสภาพที่ถูก
สุขลักษณะเปนประจําทุกวัน ใหนายจางจัดใหมีหองน้ํา และหองสวมแยกสําหรับลูกจางชาย และ
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ลูกจางหญิง และในกรณีที่มีลูกจางที่เปนคนพิการ ใหนายจางจัดใหมีหองนํ้า และหองสวมสําหรับ
คนพิการแยกไวโดยเฉพาะ 
 2. ในสถานที่ทํางานของลูกจาง ใหนายจางจัดใหมีส่ิงจําเปนในการปฐมพยาบาลและการ
รักษาพยาบาล ดังตอไปนี้ 
   2.1 สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานตั้งแต 10 คนขึ้นไป ตองจัดใหมีเวชภัณฑและยา
เพื่อใชในการปฐมพยาบาลในจํานวนที่เพียงพอ อยางนอยตามรายการดังตอไปนี้ 
 1. กรรไกร 
 2. แกวยาน้ํา และแกวยาเม็ด 
 3. เข็มกลัด 
 4. ถวยน้ํา 
 5. ที่ปายยา 
 6. ปรอทวัดไข 
 7. ปากคีบปลายทู 
 8. ผาพันยืด 
 9. ผาสามเหลี่ยม 
 10. สายยางรัดหามเลือด 
 11. สําลี ผากอซ ผาพันแผล และผายางปลาสเตอรปดแผล 
 12. หลอดหยดยา 
 13. ขี้ผ้ึงแกปวดบวม 
 14. ทิงเจอรไอโอดีน หรือโพวิโดน -ไอโอดีน 
 15. น้ํายาโพวิโดน-ไอโอดีน ชนิดฟอกแผล 
 16. ผงน้ําตาลเกลือแร 
 17. ยาแกผดผ่ืนที่ไมไดมาจากการติดเชื้อ 
 18. ยาแกแพ 
 19. ยาทาแกผดผ่ืนคัน 
 20. ยาธาตุน้ําแดง 
 21. ยาบรรเทาปวดลดไข 
 22. ยารักษาแผลน้ํารอนลวก 
 23. ยาลดกรดในกระเพาะอาหาร 
 24. เหลาแอมโมเนียหอม 
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 25. แอลกอฮอลเช็ดแผล 
 26. ขี้ผ้ึงปายตา 
 27. ถวยลางตา 
 28. น้ํากรดบอริคลางตา  
 29. ยาหยอดตา 
    2.2 สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันตั้งแต 200 คนขึ้นไป ตองจัดให
มีส่ิงตอไปนี้ 
  1. เวชภัณฑและยาเพื่อใชในการปฐมพยาบาลตามขอ 2.1 
  2. หองรักษาพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขอยางนอยหนึ่งเตียง เวชภัณฑและยานอกจากที่
ระบุไวในขอ 2.1 ตามความจําเปนและเพียงพอแกการรักษาพยาบาล เบื้องตน 
  3. พยาบาลตั้งแตระดับพยาบาลเทคนิคขึ้นไปไวประจําอยางนอยหนึ่งคนตลอดเวลา
ทํางาน 
  4. แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยหนึ่งคน เพื่อตรวจรักษาพยาบาลไมนอยกวา
สัปดาหละสองครั้งและเมื่อรวมเวลาแลวตอง ไมนอยกวาสัปดาหละหกชั่วโมงในเวลาทํางาน 
    2.3 สถานที่ทํางานที่มีลูกจางทํางานในขณะเดียวกันตั้งแต 1,000 คนขึ้นไป ตองจัด
ใหมีส่ิงตอไปนี้ 
  1. เวชภัณฑและยาเพื่อใชในการปฐมพยาบาลตามขอ 2.2 
  2. หองรักษาพยาบาลพรอมเตียงพักคนไขอยางนอยหนึ่งเตียง เวชภัณฑและยานอกจากที่
ระบุไวใน ขอ 2.2 ตามความจําเปนและเพียงพอแกการรักษาพยาบาล เบื้องตน 
  3. พยาบาลตั้งแตระดับพยาบาลเทคนิคขึ้นไปไวประจําอยางนอยสองคนตลอดเวลา
ทํางาน 
  4. แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งอยางนอยหนึ่งคน เพื่อตรวจรักษาพยาบาลไมนอยกวา
สัปดาหละสองครั้งและเมื่อรวมเวลาแลวตอง ไมนอยกวาสัปดาหละหกชั่วโมงในเวลาทํางาน 
  5. ยานพาหนะซึ่งพรอมที่จะนําลูกจางสงสถานพยาบาลเพื่อใหการรักษาพยาบาลได โดยพลัน 
  3. นายจางอาจทําความตกลงเพื่อสงลูกจางเขารับการรักษาพยาบาลกับสถานพยาบาลที่
เปดบริการตลอดยี่สิบสี่ช่ัวโมงและเปนสถานพยาบาลที่นายจางอาจนําลูกจาง สงเขารับการ 
รักษาพยาบาลไดโดยความสะดวกและรวดเร็วแทนการจัดใหมีแพทยไดโดยตองไดรับอนุญาตจาก
อธิบดีหรือผูซ่ึงอธิบดี มอบหมาย 
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  การสงเสริมและสนับสนุนการจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนดยังเปนการที่
เจาหนาที่ภาครัฐเขาไปในสถานประกอบกิจการเพื่อแนะนํารูปแบบของสวัสดิการตาง ๆ ที่กฎหมาย
ไมได กําหนดไวแตหากสถานประกอบกิจการใดมีความพรอมเพียงพอก็สามารถจัดใหเปนไป ตาม
ความตองการของลูกจางได สวัสดิการ นอกเหนือกฎหมายที่กองสวัสดิการแรงงานนําเสนอเปน
ทางเลือกสําหรับสถาน ประกอบกิจการจัดเพิ่มเติม แบงออกไดเปนหมวดใหญ ๆ ดังนี้ 
  1. สวัสดิการที่มุงพัฒนาลูกจาง  ไดแก  การสงเสริมการศึกษาทั้งในและนอกเวลาทํางาน
การจัดตั้งโรงเรียนในโรงงาน  การอบรมความรูเกี่ยวกับการทํางานทั้งในและนอกสถานที่ทํางาน
และการจัดใหมีหองสมุด  หรือมุมอานหนังสือ เปนตน 
  2. สวัสดิการที่ชวยเหลือในเรื่องคาครองชีพ ไดแก การจัดตั้งรานคาสวัสดิการหรือ
สหกรณรานคา  การใหเงินชวยเหลือตาง ๆ เชน งานแตงงาน งานอุปสมบท งานศพ  การจัดชุด
ทํางาน  การจัดหอพัก  การจัดใหมีรถรับ - สง  และเงินโบนัส คาครองชีพ เบี้ยขยัน คาเขากะ 
  3.  สวัสดิการที่ชวยเหลือการออมของลูกจาง  ไดแก  สหกรณออมทรัพย และกองทุน
สํารองเลี้ยงชีพ 
  4.  สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจาง ไดแก การจัดสถานเลี้ยงดูบุตรของ
ลูกจาง  การชวยคารักษาพยาบาลบุคคลในครอบครัว  การชวยเหลือคาเลาเรียนบุตรของลูกจาง  และ
การประกันชีวิตใหกับลูกจาง 
  5. สวัสดิการที่สงเสริมความมั่นคงในอนาคต  ไดแก  เงินบําเหน็จ  เงินรางวัลทํางานนาน
ใหลูกจางซื้อหุนของบริษัท  กองทุนฌาปนกิจ  และเงินกูเพื่อสวัสดิการที่พักอาศัย 
  6.  สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัย  ไดแก  การจัดทัศนศึกษา  การแขงขันกีฬา
การจัดงานเลี้ยงสังสรรคพนักงาน  และการใหความรูเรื่องสุขภาพอนามัย  
 สวัสดิการเปนสิ่งจําเปนที่ผูประกอบการ  หรือนายจาง จะตองจัดใหกับพนักงาน หรือ
ลูกจางของตน  เพื่อใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี  และมีความพึงพอใจตองานที่ทํา อันจะนําไปสู
ผลงานที่มีประสิทธิภาพ  
 
3.  แนวคิดท่ีเก่ียวของ  
 3.1   แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน  
 ความเปนมาของแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 ในศตวรรษที่ 19 ที่ผานมา คําวา  “คุณภาพชีวิตในการทํางาน”  ยังไมเคยมีการใชมากอน 
เพียงแตในแตละองคการตางก็พยายามจะยกระดับสภาพแวดลอมของบุคลากรของตนเองใหดีขึ้น 
เชน มีการแบงปนผลกําไรใหแกบุคลากรในองคการ ซ่ึงนับวาเปนการเริ่มตนของความพยายามใน
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การพัฒนาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางาน  นับเปนเวลานานแลวที่สังคมใหความสนใจเกี่ยวกับ
พฤติกรรมในการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องความสัมพันธระหวางทัศนคติ  พฤติกรรมของ
คนงาน  และผลผลิตของบริษัท  จากการศึกษาของนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยฮารเวิรด (Harvard) ได
ดําเนินการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางานของคนงานที่โรงงานฮอวธอรน (Hawthorne plant) 
ของบริษัทเวสเทิรนอิเล็คทริค  (Western electric) ในมลรัฐชิคาโก ประเทศสหรัฐอเมริกาในระหวาง 
ค.ศ. 1920 - 1930 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของกับการ
ทํางานโดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่อง  แสงสวางในโรงงานที่มีตอศักยภาพตอการทํางานของคนงานใน
โรงงานดังกลาวเปนหลัก แตกลับไดผลที่มิไดคาดไววา ผลผลิตและประสิทธิภาพในการทํางานมี
ความสัมพันธกับทัศนคติที่ดีที่คนงานมีตอบริษัท เมื่อคนงานรับรูวาบริษัทใหความสําคัญและให
เกียรติพวกเขา  เมโย  (Mayo) และเพื่อนรวมงานสรุปวา องคการ คือ ระบบสังคมระบบหนึ่งและ
คนงาน คือ สวนประกอบที่มีความสําคัญยิ่งตอองคการ เดวิส  และเชิมนส  (Davis & Cherns.  1975 
: 8) ผลงานเรื่องนี้ทําใหเกิดคําศัพททางการวิจัยข้ึนคําหนึ่งคือคําวา ฮาวโทรนเอฟเฟคท (Hawthorne 
effect) ซ่ึงหมายถึง  แนวโนมในการแสดงพฤติกรรมของกลุมตัวอยางในการวิจัยที่เกิดขึ้นจาก
ความรูสึกวา ตนเองมีสวนรวมที่สําคัญ ในงานวิจัยมิใชเกิดขึ้นจากประเด็นที่เปนจุดมุงหมายดั้งเดิม
ของการวิจัย (Corsini.  2002 : 436)  และ เมโย ก็ไดรับการยกยองวาเปนบิดาของการวิจัยทางดาน
มนุษยสัมพันธในการทํางานดวย 
 ในป  ค.ศ. 1911  เทยเลอร (Taylor) ซ่ึงเปนวิศวกรและนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมชาว
อเมริกันไดเขียนหนังสือช่ือ “หลักการของการจัดการเชิงวิทยาศาสตร”  (Principles of scientific 
management) ซ่ึงมีสาระสําคัญเกี่ยวกับเรื่องตาง ๆ ดังนี้  (พรรณราย  ทรัพยะประภา.  2552 : 14) 
 1. การออกแบบวิธีการทํางานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของการทํางาน  
 2. การคัดเลือกคนงานที่มีคุณภาพดีที่สุดและฝกอบรมใหสามารถปฏิบัติงานตามวิธีการ
ใหมที่ออกแบบมานั้น 
 3. การพัฒนาความรูสึกผูกพันตอองคการระหวางผูบริหารและพนักงาน  
 4. การแบงความรับผิดชอบรวมกันระหวางผูบริหารและพนักงานตอวิธีการทํางานและ
พฤติกรรมในการทํางาน  
 จากผลงานของ เทยเลอร ทําใหไดรับการยกยองวาเปน “บิดาแหงการจัดการทาง
วิทยาศาสตร” (The father of scientific management) อาจกลาวไดวา ผลการศึกษาของ  เมโย และ 
เทยเลอร ดังกลาวนี้กอใหเกิดความเคลื่อนไหวทางดานการพัฒนาสภาพแวดลอมทางสังคมในการ
ทํางานของคนงานขึ้น   
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 แนวคิดนี้เปนที่ยอมรับกันในวงจํากัด ตอมาในชวงปลายทศวรรษที่ 1950 ไดมีการนํา
แนวคิดเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานมาใชกับสภาพแวดลอมในการทํางานในประเทศอุตสาหกรรม 
เหตุการณภาวะหลังสงครามโลกครั้งที่สองไดกระตุนใหเกิดการเจริญ เติบโตทางเศรษฐกิจอยางมาก
ในภาคการบริการ ในชวงปลายทศวรรษ 1960 ซ่ึงมีอยูประมาณรอยละ 60 ของปริมาณงานทั้งหมด
ในสหรัฐอเมริกา แมวาจะเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในตลาดแรงงานเชนนี้ แตองคการสวนใหญ
ยังคงยืนยันที่จะใชการจัดการทางวิทยาศาสตรของ เทยเลอร ในการดําเนินธุรกิจตอไป ซ่ึงสงผลให
มีการใชคนงานในการทํางานนอยลง ตางจากในประเทศสวีเดนที่ใหความสนใจเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานมาก รัฐบาลตองการยกระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานใหดีขึ้น สหภาพ
แรงงาน นายจางและพรรคการเมืองตาง ๆ ของสวีเดน ตางก็ใหการสนับสนุนกับแนวทางนี้ เดวิส  
และเชิมนส  (Davis & Cherns. 1975 : 8 - 9)  
 ในทวีปแอตแลนติก พวกเขาไดรับความกดดันใหหันมาใชแนวปฏิบัติตามทิศทางใหมที่
เพิ่งเริ่มขึ้นในทวีปยุโรป แตไมเปนผลสําเร็จ จนกระทั่งชวงปลายทศวรรษ 1960  ไอรวิง บลูสโตน
(Irving bluestone)  ผูซ่ึงทํางานอยูในบริษัทเจนเนอรัลมอเตอร (General motors) เปนคนแรกที่ได
เร่ิมใชคําวา  “คุณภาพชีวิตในการทํางาน”  (Quality of Work Life--QWL) ซ่ึงนับวาเปนแผนงาน
แรกที่จัดทําขึ้นในประเทศสหรัฐอเมริกา ที่ยอมใหคนงานมีบทบาทสําคัญในการตัดสินใจในเรื่องที่
มีความเกี่ยวของกับสภาพการทํางานของพวกเขา เปาหมายที่สําคัญของแผนงานนี้ก็คือ เพื่อประเมิน
ความพึงพอใจของพนักงาน และนําผลที่ไดมาจัดทําแผนงานเพื่อเพิ่มศักยภาพในการทํางานของ
คนงาน ส่ิงที่เกิดขึ้นเปรียบเสมือนจุดเริ่มตนสําหรับนักวิจัย นายจาง สหภาพแรงงาน และพนักงาน ผู
ซ่ึงตองการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน เพื่อสรางเปาหมายและหาหนทางในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการทํางานใหดีขึ้น 
 ตอมาในชวงตนทศวรรษที่ 1970 เปนชวงที่มีการวิจัยและความพยายามใหคํานิยามเรื่อง
คุณภาพชีวิตการทํางานกันอยางแพรหลาย ไดมีการประชุมนานาชาติในเรื่องดังกลาวขึ้นระหวาง
วันที่ 24 - 29 กันยายน ค.ศ. 1972 ที่นิวยอรค  (New York) ขอสรุปขอหนึ่งที่ไดจากการประชุมครั้งนี้
คือ การตระหนักถึงความจําเปนที่นักวิจัยและองคการตาง ๆ จะตองรวมมือกันจัดทําคลังขอมูล
สําหรับใชในงานวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานที่ถูกตองตามหลักการขึ้น ดังนั้นในเดือนสิงหาคม 
ค.ศ. 1973 จึงไดมีการจัดตั้งคณะกรรมการนานาชาติเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานขึ้น เพื่อทํา
หนาที่สนับสนุนงานวิจัย และแลกเปลี่ยนขอมูลเร่ืองสุขภาพจิตของคนงานที่เกิดจากการทํางาน เด
วิส  และเชิมนส  (Davis & Cherns. 1975 : 10)  
 แมวาจะมีการประชุมสุดยอดเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานแลวก็ตามแตพบวาในอดีตที่
ผานมายังไมมีการกําหนดคํานิยามที่ชัดเจนของคํานี้และเปนที่ยอมรับกันไดในวงกวางแตอยางใด 
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เปนเพราะเรื่องนี้อยูในความสนใจของกลุมคนหลายกลุมภายในองคการและตางก็มีความคิดไม
ตรงกัน เชน บางกลุมใหความสนใจในเรื่องความปลอดภัยในการทํางาน ในขณะที่อีกกลุมให
ความสําคัญกับการสรางแรงจูงใจใหคนงานเพื่อการเพิ่มศักยภาพในการทํางาน ทําใหเกิดความ
ลําบากในการกํ าหนด  คํ านิ ย ามที่ เหมือนกัน  หรือใชคํ านิ ย ามในความหมาย เดี ยวกัน 
           อยางไรก็ตาม ในสถานการณที่ยังไมมีคํานิยามที่เปนเอกฉันทสําหรับทุกคนนั้น มีผูเสนอ 
คํานิยามที่คนสวนใหญสามารถยอมรับได ไดแก การที่ตองมีความเชื่อวา ความพึงพอใจในงานเปน
สวนสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน แตในทางจิตวิทยา คําวา “ความพึงพอใจในงาน” (job 
satisfaction)  และคําวา  “คุณภาพชีวิตการทํางาน” ทั้งสองคํานี้ไมแตกตางกัน กลาวคือ ความพึง
พอใจในงานเปนทัศนคติที่เปนความชอบหรือความไมชอบของคนงานที่มีตอตัวงานโดยตรง ตอ
รางวัลที่จะไดจากการทํางาน (รายได การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง การไดรับการยกยอง ฯลฯ) และ
ตอสภาพแวดลอมตาง ๆ ในการทํางาน บางครั้งความไมพึงพอใจในการทํางานก็ยังคงเปนสิ่งที่
จํ า เปน  ทั้งนี้ เพื่อกระตุนใหบุคลากรสามารถทํางานไดตามเปาหมายและผลักดันให เกิด
ความกาวหนาขึ้นเรื่อย ๆ ยิ่งไปกวานั้นในทัศนะขององคการเองนั้น ถาบุคลากรทุกคนไดรับความ
พอใจครบถวนแลว ศักยภาพในการทํางานของพวกเขาจะลดลงมากกวาเพิ่มขึ้น สวนคุณภาพชีวิต
การทํางานนั้น เปนการเพิ่มพูนความพึงพอใจในงานรวมทั้งขวัญกําลังใจ (Morale) ของทั้งผูบริหาร
และผูปฏิบัติงานดวยการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานทั้งทางกายภาพและทางจิตใจโดย
เนนที่ความรวมมือของบุคลากร การออกแบบงาน การปรับปรุงการสื่อความหมาย ความมั่นคง
ปลอดภัยในการทํางานรวมถึงการประเมินระดับความเครียด หรือความกดดันที่เกี่ยวของกับการ
ทํางาน ซ่ึงเปนสิ่งที่นักวิจัยดานความพึงพอใจในการทํางานมักจะไมใหความสนใจ ลอรเลอร
(Lawler.  1975 : 126)  
 ลิวเลอร  (Lawler.  1975 : 126)  ยังกลาวอีกวา  การประเมินคุณภาพชีวิตการทํางานไมวา
จะโดยวิธีการใดก็ตามจะตองครอบคลุมลักษณะ 4 ประการ ดังตอไปนี้ 
 1. จะตองเปนวิธีการที่มีเหตุผลใชประโยชนได กลาวคือ สามารถประเมินในทุกแงมุมที่
มีความสําคัญได 
 2. ตองมีความถูกตอง และเปนการวัดภาพรวมขององคการทั้งหมด 
 3. ตองมีเปาหมายที่เปนรูปธรรมสามารถตรวจสอบได 
 4.  เปนวิธีที่ใชไดในสภาพแวดลอมการทํางานที่เหมือนกันของบุคลากรทุกระดับใน
องคการ 
 อยางไรก็ตาม มีผูไมเห็นดวยกับทัศนะดังกลาว คือ ซีชอร (Seashore.  1975 : 107 - 108) 
โดยคัดคานวา รูปแบบในการนิยามที่ใชกันอยูจนถึงปจจุบันนั้นอยูที่การใชความรูสึกพึงพอใจ
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หรือไมพึงพอใจเปนตัวกําหนดระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ซีชอร ยืนยันวา ในการประเมินความ
พึงพอใจในงาน สามารถอธิบายไดดวยเงื่อนไขทางสภาพแวดลอม และเขายังเนนในเรื่องของทัศนะ
ในการประเมินแนวคิดเรื่องความพึงพอใจ  และผลลัพธที่ตามมาคือ  การไมยอมรับความ
เปลี่ยนแปลงภายในองคการ ผลกระทบจากความไมพึงพอใจของบุคลากร ทําใหเกิดพฤติกรรมบาง
ประการ เชน การขาดงาน การลาออกจากงาน เปนตน ซีชอร ไดกลาวเพิ่มเติมวา ความพึงพอใจใน
งานเปนเรื่องที่ไมสามารถแยกออกจากเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานไดทั้งในแงการวิจัยและในแง
ทฤษฎี  ความพึงพอใจในงาน  เปนสาเหตุของคุณภาพชีวิตในการทํางานและไมใชผลลัพธ 
ขอสังเกตเหลานี้ทําใหเขาเสนอรูปแบบใหมในการกําหนดคุณภาพชีวิตการทํางานวาคือ “การ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ”  ซ่ึงเปนการพิจารณามุมมอง 3 มุมมองที่แตกตางกันในโลกของ
การทํางานไดแก นายจาง บุคลากรและชุมชนจากมุมมองของนายจาง คุณภาพชีวิตการทํางาน
สะทอนใหเห็นจากคําวา ศักยภาพของผลผลิต คาใชจายในการผลิต และคุณภาพของผลผลิต ใน
มุมมองดานบุคลากรนั้น พิจารณาที่รายได ความปลอดภัย ความพึงพอใจอยางแทจริงที่เกิดจากงาน
กอนสิ่งอื่น สวนมุมมองดานชุมชน พิจารณาวาคุณภาพชีวิตการทํางานเปนผลลัพธประการหนึ่งที่
เกิดจาก “การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ” เชน จากคําถามวาบุคลากรแตละคนควรจะใชความ
ชํานาญและความ  สามารถมากนอยแคไหน  คําตอบก็คือ ตามความคิดของเขาแลวการใช
ความสามารถอยางไมเต็มที่ แสดงถึงความสูญเสียของสังคม บุคลากรที่ปวยหนึ่งคนยอมแสดงถึง
คาใชจายที่เพิ่มมากขึ้นของนายจาง และเปนการสรางภาระใหแกสังคมโดยรวมหรือตอระบบการ
ดูแลสุขภาพ 
 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของคําวาคุณภาพชีวิตการทํางานไวดังนี้ 
 คอรสินิ  (Corsini. 2002 : 796)  กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การเพิ่มพูน
ขวัญ และความพึงพอใจในการทํางานใหแก ผูปฏิบัติงานดวยการปรับปรุงสิ่งแวดลอมตาง ๆ ที่
เกี่ยวกับการทํางานทั้งทางกายภาพและทางจิตใจ โดยเนนการมีสวนรวมของผูปฏิบัติงาน การ
ออกแบบงาน การปรับปรุงการสื่อความหมาย ความมั่นคงในการทํางาน การลดความเครียดและการ
สงเสริมคุณภาพและประสิทธิภาพของการทํางาน 
 แฮคแมน และซัทเทิน  (Hackman & Suttle.  1997 : 14) ไดใหความหมายของคุณภาพ
ชีวิตการทํางานวา เปนการทําใหทุก ๆ คนในองคการมีความพึงพอใจ มีความผาสุกและสงผลตอ
ความเจริญรุงเรืองในดานตาง ๆ  เชน สภาพสังคมแวดลอม เศรษฐกิจหรือปจจัยภายในและภายนอก
ซ่ึงไดแก เงินเดือน โอกาสกาวหนาและการพัฒนาความรู ความสําเร็จในอาชีพทํางาน  
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 นาดเลอร และลาเวอร  (Nadler & Lawer.  1983 : 20 - 23) กลาววา คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน หมายถึง แนวคิดที่มีตอบุคลากร การทํางานและองคการ โดยเฉพาะในเรื่องผลกระทบของ
งานที่มีตอบุคลากรและประสิทธิผลขององคการ 
 โอซากบีมิ (Oshagbemi.  1999 : 388) และ  เดซิ  และไรอัน (Deci & Ryan.  1999 : 294) 
กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การทําใหพนักงานสามารถทํางานไดดีขึ้นและเกิดความพึง
พอใจในการทํางานมากขึ้น 
 กรีนเบิรก  และบารอน (Greenberge & Baron.  2000 : 604)  กลาววา คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน หมายถึง แนวคิดเกี่ยวกับการมีสวนรวมในการแกปญหาและการตัดสินใจขององคการ 
กลาวคือ การที่องคการจะมีประสิทธิภาพไดนั้น บุคลากรนาจะเขามามีสวนรวมในการกําหนด
นโยบายและตัดสินใจรวมกันเพื่อแกไขปญหาการทํางานขององคการ 
 เซอรจี  อีฟารตี  ซีเจล  และลี  (Sirgy, Efraty, Siegel, and Lee.  2001 : 242)  กลาววา 
คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความพึงพอใจของการใชทรัพยากรในการทํางานใหเกิดประโยชน
อยางเต็มที่และเปนปจจัยที่สรางความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร   
 คัมมิงส และวอรเลย  (Cummings & Worley.  2005 : 302 - 303) กลาววา คุณภาพชีวิต
การทํางานมีความหมาย 2 ประการ คือ ประการแรก ไดแก  ปฏิสัมพันธระหวางคนกับงานและการ
ไดมีสวนรวมในการทํางานซึ่งกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน สวนประการที่สอง ไดแก 
วิธีการที่องคการนํามาใชเพื่อใหการทํางานมีคุณภาพเพิ่มขึ้น เชน การสรางความรวมมือในการ
ทํางานเปนทีมและการเพิ่มผลผลิตมากขึ้น เปนตน 
 โรส,  บีค,  ยูลิ และไอดริส  (Rose,  Beh,  Uli and Idris.  2006 : 215) กลาววา คุณภาพ
ชีวิตการทํางาน หมายถึง การมีความสมดุลของชีวิตการทํางานและชีวิตครอบครัว  
 สรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การทํางานภายในองคการอยางมีความสุข มี
ความพึงพอใจในงานที่ไดปฏิบัติรวมถึงสิ่งแวดลอมที่มีความ เหมาะสม ซ่ึงกอใหเกิดความพึงพอใจ
ในงาน จึงทําใหบุคลากรทํางานไดอยางมีคุณภาพในขณะ เดียวกันก็มีความรูสึกวาตนมีคุณคาตอ
องคการ และถาบุคลากรปฏิบัติงานสามารถผสมผสาน การทํางานกับชีวิตสวนตัวไดอยางเหมาะสม 
ทําใหดําเนินชีวิตอยางมีความสุข   
 องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
             วอลตัน (Walton.  1975 : 91 - 117) ไดเสนอองคประกอบที่สําคัญและเปนตัวช้ีวัด
คุณภาพชีวิตการทํางานที่เหมาะสมไว 8 ประการ ดังนี้ 
 1. การไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม (Adequate and fair compensation) 
กลาวคือ การจายคาตอบแทนจะตองสัมพันธกับความรับผิดชอบและเงื่อนไขของงาน ตลอดจน
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ความสามารถในการจายขององคการ อยางไรก็ตาม คําวา เพียงพอ จะสะทอนใหเห็นถึงความ
เพียงพอที่ไดจากการทํางานเต็มเวลาในสังคมการทํางานนั้น ๆ สวนความเปนธรรมนั้นเปนการ
พิจารณาโดยเปรียบเทียบกับองคการอื่น ๆ ที่มีการจายผลตอบแทนใหกับงานในลักษณะเดียวกัน 
 2.  สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and healthy working 
condition) กลาวคือ ผูปฏิบัติงานจะตองทํางานภายใตสภาพแวดลอมที่ดี มีความปลอดภัย เสริมสราง
ความพึงพอใจในงานโดย  1) ช่ัวโมงการทํางานตองเหมาะสม ไมเกินกวาที่กฎหมายกําหนด มีการ
จายคาตอบแทนถูกตองตรงตามเงื่อนไขการทํางาน และตามกฎหมายแรงงาน  2) สภาพแวดลอม
ทางกายภาพตองเหมาะสมไมเปนอันตรายตอผูปฏิบัติงาน และ 3) อายุของผูปฏิบัติงานตองตรงตาม
เกณฑที่กฎหมายกําหนดดวย 
 3.  โอกาสในการใชและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร (Opportunity to use and develop 
human capacities) ในการปฏิบัติงานมีบุคลากรที่มีความสามารถแตกตางกัน องคการจะตอง
พยายามใหบุคลากรแตละบุคคลสามารถใชความรูความสามารถ และทักษะการทํางานใหมากที่สุด
เพื่อใหเกิดการพัฒนาการทํางาน สงเสริมใหเกิดการมีสวนรวมในการทํางาน ความมีอิสระในการ
ทํางาน การใชทักษะหลากหลาย การใหขาวสารกับผูปฏิบัติงานอยางทั่วถึงชัดเจน และสุดทายตอง
ใหบุคลากรเขาใจภาพรวมของงาน ไมใชเขาใจงานบางสวนจะทําใหการทํางานขาดประสิทธิภาพ 
 4. โอกาสในการกาวหนา และมีความมั่นคงในการทํางานอยางตอเนื่อง (Opportunity for 
continued growth and security) กลาวคือ ในการทํางานตองมีการปรับปรุง พัฒนาความรูอยูเสมอ 
ไมเชนนั้นความรูที่มีอยูก็จะลาสมัยไมทันกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น นับวาเปนความจําเปนที่
จะตองนําความรูหรือทักษะที่เปนประโยชนตอองคการในอนาคตมาใชในการปฏิบัติงาน เพื่อให
บุคลากรสามารถทํางานไดอยางตอเนื่อง เกิดความมั่นคงในการทํางาน (Security) มีรายไดมั่นคง ไม
ถูกเลิกจางหรือออกจากงานกอนเวลาอันควร 
 5. การบูรณาการทางสังคมในองคการ (Social integration in the work organization) 
กลาวคือ การทํางานรวมกันของบุคลากรในองคการ และการใหความรวมมือระหวางหนวยงานเปน
ส่ิงสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน ความภาคภูมิใจจะเกิดจาก
อิทธิพลของสภาพแวดลอมในการทํางานที่ไมมีการแบง แยก เพศ หรือ เชื้อชาติซ่ึงอาจกอใหเกิด
ความแตกแยกในการทํางานได นอกจากนั้น ความเทาเทียมกันยังเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหบุคลากรเกิด
ความรูสึกดี ไมรูสึกวาเปนพลเมืองระดับลางขององคการ 
 6. การปฏิบัติตามระเบียบ ขอบังคับขององคการ (Constitutionalism in the work 
organization)  กลาวคือ  ในการปฏิบัติงานในองคการสมาชิกตองรูจักสิทธิของตนเอง และตองรูวา
จะปกปองสิทธิของตนอยางไร สหภาพแรงงานไดอาศัยกฎ ระเบียบขอบังคับในการคุมครองสวัสดิ
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ภาพของแรงงานในสถานประกอบการ ซ่ึงมีประเด็นที่สําคัญ คือ 1) บุคลากรมีความเปนสวนตัวใน
ชีวิตครอบครัว โดยนายจางไมสามารถเขามายุงเกี่ยว  2) มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในกรณีที่
ความเห็นไมตรงกันกับผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงานโดยไมมีการใชกําลัง และ 3) บุคลากรตอง
ไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกันในเรื่องสิทธิและสวัสดิการตาง ๆ ขององคการที่
มีอยู 
 7. ความสมดุลระหวางการงานและชีวิตสวนตัว (Work and the total life space) กลาวคือ 
ในการทํางานอาจสงผลทางบวก หรือทางลบตอชีวิตสวนตัวของบุคลากรได เชน ผลกระทบตอชีวิต
ครอบครัว การทํางานหนัก ที่ติดตอกันเปนระยะเวลานาน หรือการทํางานลวงเวลา (Over time) อาจ
สงผลกระทบตอครอบครัว เพราะฉะนั้นความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัวจึงมี
ความสําคัญ การทํางานที่มีความสมดุล มีบทบาทที่ชัดเจน เชน มีตารางการทํางานที่ดีไมกระทบตอ
การใชเวลาของครอบครัว ก็จะทําใหเกิดปญหาไดนอย ไมทําใหมีผลตอการเกิดคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่ดี 
 8. ความเกี่ยวของกับสังคมของชีวิตการทํางาน (Social relevance of work life) กลาวคือ 
บุคลากรที่ทํางานโดยรูสึกมีคุณคาอันเนื่องจากการทํางาน ชวยทําใหสังคมดีขึ้น องคการที่ตนเอง
ทํางานอยูมีความรับผิดชอบตอสังคมโดยรวม ไมทํางานโดยมุงเพียงหวังผลกําไร ทํางานแลวสงผล
ที่ดีตอสังคม ทําใหบุคลากรรูสึกวางานที่ทํามีคุณคา 
 เดลลาโมท  และทาเคซาวา  (Delamotte & Takezawa.  1984 : 11) ไดเสนอองคประกอบ
ของคุณภาพชีวิตการทํางานไว 5 ประการ ดังนี้ 
 1. เปาหมายที่เปนแนวปฏิบัติ  (Traditional goals) เปนเปาหมายที่ควรปรับปรุงใหดีขึ้น
ดวยวิธีการใหม เชน เร่ืองที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอมการทํางาน เร่ืองความปลอดภัยในการทํางาน การ
สงเสริมสุขภาพของบุคลากร ตลอดจนผลตอบแทนที่เพียงพอและมีความยุติธรรม 
 2. การปฏิบัติอยางเปนธรรมในการทํางาน (Fair treatment at work) หมายถึง ความ
ตองการของบุคลากรที่ตองการใหองคการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเปนธรรม โดยเสมอภาคกัน ไมวา
จะเปนแรงงานเพศหญิง หรือเพศชาย 
 3. อํานาจในการตัดสินใจ  (Influence of decisions) การสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ สรางความสามัคคี และลดความแตกแยก 
 4. ความนาทาทายของงาน (Challenge of work content) งานที่ทําตองมีความทาทายให
คนงานเกิดความรูสึกตองการทํางานใหประสบความสําเร็จใหได เมื่อทําสําเร็จจะไดรับผลตอบแทน
จากความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
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 5. ชีวิตการทํางาน (Work life) หมายถึง การทํางานที่เปนการพัฒนาชีวิตการทํางานของ
บุคคลตลอดชวงอายุงาน โดยมีความสัมพันธกับชีวิตครอบครัวและสังคม กลาวคือ ชีวิตการทํางาน 
ครอบครัว และสังคมจะตองมีความสมดุลกัน 
 คาสิโอ  (Casio.  2003 : 20 - 27) ใหความสําคัญกับการทํางานที่เนนไปที่การสรางความ
สบายใจสภาพแวดลอม การทํางานที่ปลอดภัย โดยเฉพาะพยายามสรางใหคนงานมีความสุขกับงาน 
มีความคิดที่สรางสรรคที่ดีซ่ึงสงผลไปสูการมีแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้นและเพิ่มผลผลิตไดมาก
ขึ้นดวย นอกจากนั้น เขาเสนอวา การเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานสามารถสรางผลิตภาพ 
(Productivity) และผลกําไร (Profits) โดยคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีตองมีองคประกอบ ดังนี้ 
 1. ความมั่นคงในงาน (Job security) บุคลากรตองสามารถทํางานไดจนเกษียณอายุ ไมมี
การเลิกจางบุคลากร โดยที่บุคลากรยังมีความสามารถทํางานไดตามปกติรวมทั้งมีโครงการ
เกษียณอายุใหกับบุคลากร (Employees retirement program) 
 2. สภาพแวดลอมที่มีความปลอดภัย (Safe environment) มีระบบการทํางานที่มีการ
จัดการเรื่องของความปลอดภัยใหบุคลากรในรูปของคณะกรรมการเพื่อความปลอดภัย มีโปรแกรม
ดูแลเรื่องความปลอดภัยของบุคลากรโดยเฉพาะ 
 3. ผลตอบแทนที่ยุติธรรม (Equitable compensation) ผลตอบแทนที่บุคลากรไดรับตอง
เปนผลตอบแทนที่แขงขันกับองคการอื่นที่ประกอบธุรกิจลักษณะอยางเดียวกันได 
 4. ความภาคภูมิใจ (Pride) องคการที่บุคลากรทํางานตองสรางความภาคภูมิใจใหกับ 
บุคลากร เปนองคการที่มีสวนรวมในการดูแล และประชาชนใหความรวมมือในการรักษา
สภาพแวดลอมใหความรวมมือกับทางการ 
 5. การมีสวนรวมของบุคลากร (Employee participation) บุคลากรตองมีสวนรวมในการ
ทํางานเปนทีม มีการประชุมสัมมนาใหความรวมมือในการพัฒนาคุณภาพของทีมงาน 
 6. การพัฒนาเสนทางอาชีพ (Career development) มีการประชุม อบรม ใหความรูเพื่อให
บุคลากรไดมีโอกาสพัฒนาตนเอง ซ่ึงจะสงผลตอการทํางาน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อ
การปรับระดับเลื่อนตําแหนง 
 7. การแกปญหาความขัดแยง (Conflict resolution) เปดโอกาสใหมีการรับเรื่องรองทุกข
ไดตลอดเวลา มีการแกปญหาที่เปนระบบเปนรูปธรรม 
 8. การติดตอส่ือสารระหวางบุคลากรและองคการ (Communication) มีการติดตอ ส่ือสาร 
การใหขาวสารที่ชัดเจนถูกตองและเพียงพอ เพื่อใหพนักงานเกิดความรู ความเขาใจในเรื่องเดียวกัน 
ไมวาจะเปนการสื่อสารระหวางบุคคล ระหวางกลุม หรือทั่วทั้งองคการ 
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 9. ความมีสุขภาพที่ดี (Wellness) มีศูนยพยาบาลสําหรับรักษาผูปวย ศูนยทันตกรรม
รวมถึงโปรมแกรมการดูแลรักษาสุขภาพ โปรแกรมสันทนาการ และโปรแกรมการใหคําปรึกษา 
เพื่อใหบุคลากรมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตดี 
 สโตน (Stone.  2008 : 183 - 184) กลาววา การที่จะทําใหบุคลากรมีความสุขในการ
ทํางานและการทําใหไดผลผลิตขององคการเพิ่มขึ้นควรตองคํานึงถึงการบริหารงานและการพัฒนา
ส่ิงแวดลอมในที่ทํางาน ดังนั้น ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานควรจะตองพิจารณาในเรื่อง 
 1. การตอบแทนที่เหมาะสม (Adequate remuneration) เพื่อใหบุคลากรสามารถมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีไดตามสภาพของสังคม 
 2. มีสภาพแวดลอมที่ดี  (Safe and healthy environment) โดยคํานึงถึงสภาพแวดลอมที่มี
ความปลอดภัยทั้งทางกายและจิตใจ  
 3. การพัฒนาความสามารถ (Development of human capabilities) เปนการใหโอกาส
สําหรับบุคลากรที่จะไดพัฒนาทักษะ ความรูและความสามารถในการทํางานที่เปนที่พอใจ 
 4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Growth and security) บุคลากรจะคํานึงถึง
ความกาวหนาและความมั่นคง ปลอดภัยในงาน 
 5. ความมีสิทธิ (Constitutionalism) บุคลากรมีความรูสึกมีศักดิ์ศรี (Dignity) ในการ
ทํางาน 
 6. การยอมรับ (Respect) จากองคการ รวมทั้งมีสิทธิที่จะแสดงออกและไดรับการปกปอง
ตามสิทธิ์ 
 7. ความสมดุลของชีวิต (Total life space) บุคลากรจะมองในความสมดุลระหวางชีวิต
การทํางานและชีวิตครอบครัว เพื่อลดความความเครียดในการทํางาน 
 8. ความรับผิดชอบตอสังคม (Social relevance) บุคลากรจะพิจารณาประเด็นของความ
รับผิดชอบที่มีตอสังคม เพื่อสนองความตองการของบุคลากร ผูมารับบริการ คูแขงและชุมชน
รวมกันสถาบันเสริมสรางขีดความสามารถของมนุษย  
 สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (2550 : 8) ไดระบุวาองคประกอบของมาตรฐาน
ระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางานมี 4 ดาน ดังนี้ 
 1. สุขภาวะทางกาย (Physical well-being) เปนการรับรูและดํารงรักษาสุขภาพรางกายให
มีความแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บและสามารถดํารงชีวิตไดอยางปกติสุขโดยมีการปฏิบัติ
กิจกรรมสงเสริมสุขภาพตาง ๆ เพื่อรักษาสุขภาพใหสมบูรณ 
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 2. สุขภาวะทางอารมณ (Emotional well-being) เปนการรับรูของสภาพอารมณ 
ความรูสึกของตนเองและผูอ่ืนและสามารถบริหารจัดการอารมณของตนเองและผูอ่ืนไดอยาง
เหมาะสมและสรางสรรค 
 3. สุขภาวะทางสังคม (Social well-being) เปนการรับรูเร่ืองการมีสัมพันธภาพของตนกับ
บุคคลอื่นทั้งในกลุมเพื่อนผูรวมงานและตอสาธารณะชน 
 4. สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual well-being) เปนการรับรูของความรูสึกสุขสงบ มี
ความพึงพอใจในการดํารงชีวิตอยางมีเปาหมาย เขาใจธรรมชาติและความเปนจริงของชีวิต รวมทั้ง
การมีส่ิงยึดเหนี่ยวที่มีความหมายสูงสุดในชีวิต 
 องคการอนามัยโลก ไดกําหนดองคประกอบเครื่องชี้วัดคุณภาพชีวิต ไว 4 ดาน ดังนี้  
(กรมสุขภาพจิต.  2555 : ออนไลน) 
 1.   ดานรางกาย (Physical domain) คือการรับรูสภาพทางดานรางกายของบุคคลซึ่งมีผล
ตอชีวิตประจําวัน เชน การรับรูสภาพความสมบูรณแข็งแรงของรางกาย การรับรูถึงความรูสึกสุข
สบาย ไมมีความเจ็บปวด การรับรูถึงความสามารถที่จะจัดการกับความเจ็บปวดทางรางกายได การ
รับรูถึงพละกําลังในการดําเนินชีวิตประจําวัน การรับรูถึงความเปนอิสระที่ไมตองพึ่งพาผูอ่ืน การ
รับรูถึงความสามารถในการเคลื่อนไหวของตน การรับรูถึงความสามารถในการปฏิบัติกิจวัตร
ประจําวันของตน การรับรูถึงความสามารถในการทํางาน การรับรูวาตนไมตองพึ่งพายาตาง ๆ หรือ
การรักษา ทางการแพทยอ่ืน ๆ เปนตน  
 2.   ดานจิตใจ (Psychological domain) คือการรับรูสภาพทางจิตใจของตนเอง เชน การ
รับรูความรูสึกทางบวกที่บุคคลมีตอตนเอง การรับรูภาพลักษณของตนเอง การรับรูถึงความรูสึก 
ภาคภูมิใจในตนเอง การรับรูถึงความมั่นใจในตนเอง การรับรูถึงความคิด ความจํา สมาธิ การ
ตัดสินใจ และความสามารถในการเรียนรูเร่ืองราวตางๆ ของตนการรับรูถึงความสามารถในการ
จัดการกับความ เศรา หรือกังวล การรับรูเกี่ยวกับความเชื่อตาง ๆ ของตน ที่มีผลตอการดําเนินชีวิต 
เชน การรับรูถึง ความเชื่อดานวิญญาณ ศาสนา การใหความหมายของชีวิต และความเชื่ออ่ืนๆที่มีผล
ในทางที่ดีตอ การดําเนินชีวิต มีผลตอการเอาชนะอุปสรรค เปนตน  
 3.   ดานความสัมพันธทางสังคม (Social relationships) คือการรับรูเร่ืองความสัมพันธของ
ตนกับบุคคลอื่น การรับรูถึงการที่ไดรับความชวยเหลือจากบุคคลอื่นในสังคม การรับรูวาตนไดเปน 
ผูใหความชวยเหลือบุคคลอื่นในสังคมดวย รวมทั้งการรับรูในเรื่องอารมณทางเพศ หรือการมีเพศ 
สัมพันธ  
 4.   ดานสิ่งแวดลอม (Environment) คือการรับรูเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมที่มีผลตอการดําเนิน
ชีวิต เชน การรับรูความสําเร็จในการทํางาน การรับรูวาตนมีชีวิตอยูอยางอิสระ ไมถูกกักขัง มีความ
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ปลอดภัยและมั่นคงในชีวิต การรับรูวา ไดอยูในสิ่งแวดลอมทางกายภาพที่ดี ปราศจากมลพิษตาง ๆ 
การคมนาคมสะดวก มีแหลงประโยชน ดานการเงิน สถานบริการทางสุขภาพและสังคมสงเคราะห 
การรับรูวาตนมีโอกาสที่จะไดรับขาวสาร หรือฝกฝนทักษะตาง ๆ  การรับรูวาตนไดมีกิจกรรม
สันทนาการ และมีกิจกรรมในเวลาวาง เปนตน 
 สรุป เครื่องชี้วัดคุณภาพชีวิตขององคการอนามัยโลกไดกําหนดองคประกอบ ของ
คุณภาพชีวิต 4 ดาน คือ ดานรางกาย ดานจิตใจ ดานความสัมพันธทางสังคม และดานสิ่งแวดลอม 
 3.2  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ถือเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหบุคคลมีความรูสึกที่ดีตองาน
ที่ทํา รวมถึงเปนแรงกระตุนที่ชวยใหบุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ทํา
ใหเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่กําหนดไว อยางไรก็ตามไดมีนักวิชาการทาง
การศึกษาทั้งในและตางประเทศไดใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไวตาง ๆ กัน 
ดังนี้   
 กูด (ณัทฐา  กรีหิรัญ. 2550 : 9,  อางอิงจาก  Good. 1973.  Dictionary of Education.  p.  
153)  กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณภาพ สภาพ หรือระดับความรูสึกพอใจ
อันเปนผลสืบเนื่องมาจากความสนใจและทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่ทําอยู นอกจากนี้ สเตราส 
และเซลลเลส  (Strauss & Sayles.  1980 : 142 - 143) กลาวเพิ่มเติมวา เมื่อความตองการขั้นพื้นฐาน
ไดรับการตอบสนองและผูปฏิบัติงานไดรับผลประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและจิตใจ 
ผูปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย
นั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ 
 ฟลดแมน และอารโนลด  (Feldman & Arnold. 1983 : 192) ไดใหความหมายวาความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน คือ ส่ิงที่แสดงออกหรือความรูสึกในทางบวกที่มีอยูทั้งหมดที่บุคคลมีตอ
งานที่ปฏิบัติ 
 ณัทฐา  กรีหิรัญ  (2550 : 11) กลาววา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหมายถึง ทัศนคติ 
ความรูสึกในทางบวกของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติ เปนแรงผลักดันทําใหบุคคลทํางานดวยความ
กระตือรือรน มีขวัญและกําลังใจ ทําใหการทํางานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
 บรรพต  ศรีวิเศษ  (2550 : 7) ความรูสึกของบุคคลในเชิงบวกหรือลบที่จะทํางานและเต็ม
ใจปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่มีอยู ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 สรุปวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกในทางที่ดีอันเปนผลสืบ
เนื่องมาจากความสนใจและทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติ เปนแรงผลักดันทําใหบุคคล
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ทํางานดวยความกระตือรือรน มีขวัญและกําลังใจ ทําใหการทํางานบรรลุวัตถุประสงคอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการหรือหนวยงานใดจะนอยหรือ
มากขึ้นอยูกับปจจัยตาง ๆ ที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบดวยปจจัย 3 
ประการ ดังนี้  (บรรพต ศรีวิเศษ.  2550 : 13) 
 1.  ปจจัยภายใน ไดแก งานเองลักษณะตาง ๆ หลายอยางของงานสัมพันธกับความพอใจ
ในงาน ลักษณะที่สําคัญที่สุดของงานก็คือ งานตองเปนที่นาสนใจและมีความหมายสวนตอบุคคลที่
เกี่ยวของ แตละลักษณะเฉพาะทําใหความพอใจในงานขึ้นอยูกับพิสัยที่กวางมากของความแตกตาง
ระหวางบุคคล สําหรับบุคคลที่มีคานิยม ความสามารถและภูมิหลังอีกแบบหนึ่งอาจเห็นวางานนี้ไม
นาสนใจและไมมีความหมาย ลักษณะของงานอีกลักษณะหนึ่งก็คือการสามารถนําทักษะมาใชซ่ึงมี
สวนกอใหเกิดความพอใจในงาน อีกลักษณะหนึ่งของงานที่สัมพันธกับทักษะก็คือการมีอิสระใน
งานนั้นคือคนงานมีสวนในการออกความเห็นวาเมื่อไรและอยางไรในการทํางาน ลักษณะของานอีก
อยางหนึ่งที่คลายคลึงกันนี้ก็คือ เอกลักษณของงานซึ่งหมายถึง การทํางานทั้งหมดหรืออยางนอย
สวนหนึ่งของงาน เมื่อการมีสวนรวมของคนงานเปนสิ่งที่เห็นไดชัดเจนลักษณะของงานทั้งสองนี้มี
ความสัมพันธทางบวกกับความพอใจในงาน งานที่มีการทาทายต่ํา เชน งานอัตโนมัติมักจะ
กอใหเกิดความนาเบื่อหนาย และความพอใจในงานต่ํา อยางไรก็ดีงานที่ทาทายมากเกินไปที่คนงาน
ไมอาจสูไดอาจนําไปสูความลมเหลว และความคับของใจ ดังนั้นความสําเร็จหรือผลสัมฤทธิ์ก็เปน
องคประกอบที่สําคัญอีกองคประกอบหนึ่งในความพอใจในงาน 
 2. ปจจัยภายนอก ไดแก เงื่อนไขของงานคาตอบแทน คาตอบแทนเปนเงื่อนไขของงานที่
สําคัญที่สุดเงื่อนไขหนึ่ง คาตอบแทนเปนองคประกอบที่สลับซับซอนตรงกันขามกับทฤษฎี
ตัวกําหนดทางเศรษฐศาสตร ซ่ึง นักจิตวิทยาไดเนนวา มีความแตกตางระหวางบุคคลในความหมาย
ของเงินอยางมาก ความพอใจในงานที่เกิดจากคาตอบแทนเปนผลจากการเปรียบเทียบระดับของ
คาตอบแทนในระหวางคนดวยกันมากกวาระดับสูงต่ําของคาตอบแทนในตัวของมันเองความมั่นคง
ในงานก็เปนตัวประกอบเงื่อนไขของงานอีกตัวประกอบหนึ่งที่ มีความสําคัญมากดังจะเห็นไดจาก
การที่ไดทีการเรียกรองของสหภาพแรงงานใหมีระบบอาวุโสและการมีสิทธิตาง ๆ ในการทํางานใน
องคการ โครงสรางขององคการ โครงสรางขององคการมีลักษณะตาง ๆ เปนจํานวนมากขนาดของ
องคการมักจะเกี่ยวของกับคานิยมของบุคคลอันมีผลตอความพอใจในงาน ตัวอยางเชนคนงานใน
หนวยงานใหญมักจะจูงใจตอเงินเดือนในระดับสูง สวนคนงานในบริษัทเล็กมักจะถูกจูงใจจากงาน
หลาย ๆ อยาง และจากความสัมพันธทางสังคมมากกวาโครงสรางขององคการแบบลําดับชั้นและ
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หลายลําดับชั้นกอใหเกิดการสื่อสารอยางขาดประสิทธิภาพ และทําใหคนงานไมคุนเคยกัน 
โดยทั่วไปพนักงานตางก็รูสึกพอใจในโครงสรางขององคการแบบแนวราบมากกวา 
 3. ปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคลความสัมพันธระหวางผูรวมงาน การทํางานใน
องคการยอมตองการสัมพันธกันระหวางบุคคลเปนองคประกอบที่สําคัญในการกําหนดความพอใจ
หรือความไมพอใจในงาน และการเปลี่ยนแปลงงานของคนงาน คาใชจายในการทํางานลดลงเมื่อให
คนงานเลือกเขากลุมทํางานกับคนที่ตนชอบทํางานดวยการควบคุมงาน นักวิจัยบางคนพบวา ผูคุม
แบบเนนคนงานกอใหเกิดความไมพอใจในงานสูงกวาผูคุมแบบเนนงาน อยางไรก็ดีนักวิจัยบางคน
พบวา สําหรับคนงานที่มีบุคลิกภาพแบบเผด็จการตองการผูนําแบบออกคําสั่งมากกวาคนงาน ใน
ระดับสูงมีความพอใจในงานสูงกวาภายใตผูนําแบบเนนงาน 
 ส่ิงจูงใจเปนปฐมเหตุที่ทําใหเกิดผลตาง ๆ ในพฤติกรรมของการปฏิบัติงาน การบริหารที่
ดีจึงควรจัดใหมีระบบการจูงใจที่ดี ซ่ึงตองอาศัยส่ิงจูงใจที่ดี ถูกตองเหมาะสมดวย ซ่ึงสิ่งจูงใจตาง ๆ 
นี้จัดแบงเปน 2 ประเภทใหญ ๆ ดังนี้ (บรรพต ศรีวิเศษ.  2550 : 15) 
 1. ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน (financial incentive) ส่ิงจูงใจประเภทนี้มีลักษณะที่เห็นไดงายและมี
อิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาที่ ซึ่งสิ่งจูงใจที่เปนเงินนี้ยังจําแนกออกเปน 
2 ชนิด คือ 
   1.1 ส่ิงจูงใจทางตรง (direct incentive) เปนสิ่งจูงใจที่มีผลโดยตรงตอผลผลิตของ
การปฏิบัติงาน เชน การจายคาจางใหสูงขึ้นในกรณีที่มีผลการปฏิบัติงานไดสูงกวาระดับมาตรฐานที่
กําหนดไว อันเปนวิธีการการจูงใจตามแนวคิดที่วา plus pay for plus performance 
   1.2  สิ่งจูงใจทางออม (indirect incentive) เปนสิ่งจูงใจที่มีผลในการสนับสนุนหรือ
สงเสริมใหพนักงานเจาหนาที่ในหนวยงานปฏิบัติดีขึ้น มีกําลังใจ รักงานมากขึ้น เชน การจาย
บําเหน็จบํานาญและคารักษาพยาบาลเมื่อเจ็บปวย เปนตน ลักษณะของการใชเงินเปนสิ่งจูงใจ
ทางออมนั้นสวนมาก ไดแก ประโยชนเกื้อกูล (indirect benefit) ตาง ๆ 
 2. ส่ิงจูงใจที่ไมใชเงิน (non-financial inventive) ส่ิงจูงใจประเภทนี้ สวนใหญมักเปนเรื่อง
ที่จะสามารถสนองตอบตอความตองการทางจิตใจ เชน การยกยองชมเชย (recognition) การยอมรับ
วาบุคคลนั้นเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ (belonging) โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกัน 
(equal opportunity) และความมั่นคงในงาน (security of work) เปนตน 
 องคประกอบที่ทําใหความพึงพอใจของคนในองคการดีหรือไม ขึ้นอยูกับสิ่งตอไปนี้  
(บรรพต ศรีวิเศษ.  2550 : 16) 
 1.  หนวยงานที่มีการนิเทศกันอยางใกลชิดรวดเร็ว และเพียงพอทั่วถึงหรือไม 
 2.  คนทํางานมีความพึงพอใจและภูมิใจในงานที่ตนปฏิบัติหรือไม 
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 3.  คนทํางานมีความสัมพันธอันดีระหวางคนงานดวยกันเองหรือไม 
 4.  มีวัตถุประสงคของหนวยงานเปนที่พอใจหรือไม และทุกคนยอมรับวัตถุประสงค
หรือไม 
 5.  คาตอบแทนที่คนงานไดรับ มีความเหมาะสมเพียงใด ทั้งทางดานเศรษฐกิจและรางวัล
อยางอื่น 
 6.  สุขภาพทางกายและทางจิตใจโดยทั่วไปของคนทํางานเปนอยางไร 
 จากองคประกอบตาง ๆ ที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงานดังกลาว ซ่ึงหากคนงานไดรับ
การจูงใจจากฝายบริหารเพื่อใชเปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานแลว จะเกิดประโยชนตอการบริหาร
องคการโดยเฉพาะดานการบริหารบุคคล ดังนี้ 
 1.  คนงานจะมีความภาคภูมิใจในหนาที่การงานที่ทําอยู และเกิดความพึงพอใจ 
 2.  ในงานที่ทํานั้นดวย เมื่อมีความพอใจ งานที่ทําก็จะไดผลงานมากโดยไมตองมีการ
ตรวจตราควบคุมประจําและผลผลิตจะสูงขึ้นตลอดเวลา 
 3. เกิดความรวมมือระหวางเพื่อนรวมงานดวยกัน จึงทําใหเกิดพลังรวมกลุม (group 
effort) ขึ้นในองคการ ซ่ึงเปนสิ่งที่ปรารถนามากที่สุดขององคการ คนงานจะมีการชวยเหลือซ่ึงกัน
และกัน จะเกิดการรวมมือประสานงานกับหนวยงานอื่น ๆ ทําใหการทํางานเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 
 4. มีความสนใจในการสรางสรรค คนงานมุงทํางานของตนอยางเต็มที่ มีความคิดริเร่ิม
และสนใจในปญหาตาง ๆ ของงานทั้งเปนรายบุคคลและกลุม มีการเสนอแนะวิธีปรับปรุงงาน
วิธีการทํางานดวย 
 5. จะเกิดความสนใจและมีความพึงพอใจผูบังคับบัญชาของตน มีสัมพันธภาพที่ดีผลที่
ตามมาก็คือ คนงานที่คิดจะลาออกจากงานจึงไมคอยมีการขัดคําสั่งโตแยง การหลีกเลี่ยงงานจะไม
เกิดขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งจะกอใหเกิดศรัทธาตอผูบังคับบัญชาอยางแทจริง 
 6.  การรองทุกขมีนอย จะไมมีการนินทาผูบังคับบัญชา ถาคนงานเกิดปญหาของใจขึ้นมา
ก็จะไปปรึกษาผูบังคับบัญชาของตนโดยตรงไดทันที 
 7.  จะเกิดความจงรักภักดี และเขาใจเปาหมายขององคการอยางแทจริง 
 8.  การควบคุมงานหรือการใชระเบียบขอบังคับตาง ๆ ขององคการ ดําเนินไปดวยความ
ราบรื่น การปฏิบัติฝาฝนระเบียบจะมีนอยลง 
 9.  ชวยใหเกิดการประหยัดคาจางแรงงานลงอีกจํานวนมาก เนื่องจากมีประสิทธิภาพของ
คนงานเดิมมากแลว 
 องคประกอบและสิ่งจูงใจที่เปนความตองการของบุคคลในการปฏิบัติงานไว 10 ประการ 
ดังนี้  (บรรพต ศรีวิเศษ.  2550 : 15) 
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 1. ความมั่งคงในการทํางาน หมายถึง ในการปฏิบัติงานนั้นจะตองมีหลักประกันวาตราบ
ที่ตนปฏิบัติงานเต็มกําลังความสามารถ และมีผลงานถึงมาตรฐานของงานแกองคการก็สามารถ
ปฏิบัติงานไดตลอด 
 2. ความพอใจในการทํางาน ถาบุคคลไดทํางานที่ตนพอใจ มีความสุขในการทํางาน
ผลงานยอมดีกวาผูที่ทํางานดวยความจําใจหรือตามหนาที่ 
 3. โอกาสกาวหนาในการทํางาน หมายถึง งานที่ทํานั้นเปนงานที่มีโอกาสกาวหนาตราบ
ใดที่คนยังมีความหวังที่จะกาวหนา ก็ยอมมีกําลังใจที่ฟนฝาอุปสรรคในการปฏิบัติงานนั้น ๆ แตถา
ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกหมดหวังในความกาวหนาก็ยอมขาดกําลังใจในการทํางาน และไมรักงาน 
เชน ผูปฏิบัติงานที่เงินเดือนตัน 
 4. การไดรับการยกยองนับถือ ทุกคนยอมพึงพอใจในความสําเร็จแหงกิจกรรมงานของ
ตนดังนั้นผูบังคับบัญชาจึงพึงยกยองและชมเชย สนับสนุนผูปฏิบัติงานสําเร็จ เพื่อเสริมสรางกําลังใจ
ในการงานแกผูใตบังคับบัญชาและแกสวนรวม 
 5. การมีผูบังคับบัญชาที่สามารถ ผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานยอมปรารถนาที่จะมี
ผูนําหรือหัวหนางานที่มีความรูความสามารถ เพราะหัวหนางานนั้นเปนจุดรวมแหงพลังรวมของ
การทํางาน ผูที่สามารถประสานทั้งงานและน้ําใจของคนในองคการใหปฏิบัติงานรวมกันได อยางมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้ผูนํายังเปนตัวอยางในการทํางานและปฏิบัติตนอีกดวย 
 6.  การไดรับคาจางโดยธรรม อัตราเงินเดือนหรือคาจางเปนสิ่งตอบแทนโดยตรง และ
เปนสิ่งสําคัญยิ่งสําหรับผูปฏิบัติงาน ดังนั้น การกําหนดอัตราเงินเดือนก็ดี การเลื่อนขั้นเงินเดือนโดย
ธรรม (fair wage) ก็ดี จึงมีความสําคัญในดานจิตใจของผูปฏิบัติงานมาก มีองคการจํานวนไมนอยที่
ตองประสบความลมเหลวในการดําเนินงาน อันเนื่องจากความไมยุติธรรมในการกําหนดอัตรา
เงินเดือน และการเลื่อนขั้นแกพนักงาน เจาหนาที่ขององคการนั้น ๆ 
 7.  ความเสมอภาค ในที่นี้หมายถึง ความเทาเทียมกันในการปฏิบัติงานของคนในองคการ
ไมมีการแบงแยกผิวพรรณ เชื้อชาติ เลนพรรคเลนพวก หรือลําเอียงในการปกครอง บังคับบัญชา 
เพราะสิ่งเหลานี้เปนมูลเหตุทําลายขวัญในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา และจะทําลายสามัคคี
ธรรมของหมูคณะ และองคการในที่สุด 
 8.  ความนุมนวลและแนบเนียน การมีปยวาจายอมเปนที่พอใจรักใครแกผูพบปะและ
ผูรวมงานเสมอ ผูบังคับบัญชาที่ดีควรพึงระมัดระวังในการฝกสอน และนําผูใตบังคับบัญชา
โดยเฉพาะเมื่อทํางานผิดพลาด ควรชี้แจงแนะนําสั่งสอนอยางนุมนวลเพื่อปองกันมิให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความทอถอยในการทํางาน การทักทายปราศรัยไตถามสารทุกขสุกดิบ ยอมเปน
วิธีสรางสัมพันธภาพในการทํางานระหวางผูบังคับบัญชาไดดี และแนบเนียนวิธีหนึ่ง 
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 9.  การยอมรับนับถือ มนุษยเปนสัตวสังคม เมื่อเราอยูที่ไดรับการยอมรับวาเปนพวก
เดียวกับสมาชิกสวนใหญ เรายอมมีความสุขใจและมีกําลังใจทีจะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใน
ฐานะที่เปนสมาชิกหรือสวนหนึ่งของสังคมหรือองคการนั้น ๆ บุคคลที่ถูกทอดทิ้งใหอยูโดดเดี่ยวแต
ลําพังยอมเกิดความหวาดวิตกเกรงกลัว และไมสามารถปฏิบัติงานใหบังคับผลดีไดดังนั้น การ
ยอมรับนับถือจึงเปนสิ่งสําคัญมากในการปฏิบัติงาน 
 10.  ความพอใจในสภาพการทํางาน ในการปฏิบัติงานั้นนอกจากการมีเพื่อนรวมงานที่ดี
แลว สภาวะแวดลอมและสภาพของงานนับวามีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานมาก สภาพของการงานที่ดี
ควรประกอบดวยการมีอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช และเครื่องอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน
อยางเพียงพอ เชน มีแสงสวางเพียงพอ มีอุณหภูมิพอเหมาะ มีการถายเทอากาศถูกตองสุข ลักษณะ 
เปนตน 
 มิลตัน (Milton.  1981 : 159) ไดกลาวถึง องคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไว ดังนี้ 
 1.  ลักษณะของงาน (work) หมายถึง ความนาสนใจภายในของงาน ความแปลกของงาน
โอกาสที่จะเรียนรูงาน ปริมาณงาน โอกาสที่จะทํางานไดสําเร็จ งานที่ไดใชความรูความสมารถ 
 2.  เงินเดือน (pay) หมายถึง จํานวนเงินที่ไดรับความยุติธรรมหรือความเทาเทียมกันของ
รายได วิธีการจายเงิน 
 3.  การเลื่อนตําแหนงการงาน (promotions) หมายถึง โอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนง ความยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนง 
 4. การไดรับการยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การไดรับการยกยองชมเชยใน
ผลสําเร็จของงาน การวิพากษการทํางาน ความเชื่อถือในผลงาน 
 5.  สภาพการทํางาน (working conditions) หมายถึง ช่ัวโมงการทํางาน การหยุดพักวัสดุ
อุปกรณ บรรยากาศในการทํางาน สถานที่ตั้ง ส่ิงอํานวยความสะดวกทางกาย 
 6. ผลประโยชน (benefits) หมายถึง บําเหน็จบํานาญ คารักษาพยาบาล วันหยุด ฯลฯ 
 7. การนิเทศ (supervision) หมายถึง รูปแบบของการนิเทศ ความมีมนุษยสัมพันธในการ
นิเทศงานและทักษะทางการบริหารของผูนิเทศ 
 8. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (co-works) เชน การยกยองนับถือ การชวยเหลือและ
ความมีไมตรีที่ดีตอกัน 
 9.  บริษัทและการจัดการ (company and management) ไดแก การดูแล ลูกจางการจาย
คาตอบแทนและการบริหารงาน 
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 กิลเมอร และ เฮลเลอร (Gilmer & Haller.  1966 : 283) ไดสรุปองคประกอบตาง ๆ ที่มีผล
ตอความพึงพอใจงานไว 10 อยางดวยกัน 
 1. ความมั่งคงปลอดภัย (security) ไดแก ความมั่งคงในการทํางาน การไดทํางานตาม
หนาที่อยางเต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา คนที่มีพื้นความรูนอย
หรือขาดความรูยอมเห็นวา ความมั่งคงปลอดภัยในงานมีความสําคัญสําหรับเขามาก แตคนที่มี
ความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก และในคนที่มีอายุมากขึ้นจะตองการความมั่นคง
ปลอดภัยสูง 
 2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (opportunity for advancement) เชน การมีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงสูงขึ้น การมีโอกาสไดรับสิ่งตอบแทนจากความสามารถในการทํางานของเขาจาก
งานวิจัยหลายเรื่อง ไดสรุปวา การไมมีโอกาสกาวหนาในงานยอมกอใหเกิดดความไมชอบงานผูชาย
มีความตองการเรื่องนี้สูงกวาผูหญิง และเมื่ออายุมากขึ้นความตองการเกี่ยวกับเรื่องนี้จะลดลง 
 3. บริษัทและการดําเนินงาน (company and management) ไดแก ความพอใจตอสถานที่
ทํางาน ช่ือเสียงของสถาบัน และการดําเนินงานของสถาบัน ซ่ึงพบวาคนอายุมากจะมีความตองการ
เกี่ยวกับเรื่องนี้สูงกวาคนอายุนอย 
 4. คาจาง (wages) มีความสําคัญเปนอันดับ 4 ขององคประกอบทั้งหมด คนงานชายจะ
เห็นคาจางเปนสิ่งสําคัญสําหรับเขายิ่งกวาคนงานหญิง และผูทํางานในโรงงานจะเห็นวาคาจางมี
ความสําคัญสําหรับเขามากกวาผูที่ทํางานในสํานักงาน หรือหนวยงานของรัฐบาล 
 5. ลักษณะของงานที่ทํา (intrinsic aspects of the job) องคประกอบนี้ยอมสัมพันธกับ
ความรูความรูความสามารถสามารถของผูปฏิบัติงาน หากไดทํางานตามที่เขาถนัดก็จะเกิดความ
พอใจ 
 6. การบังคับบัญชา (supervision) มีสวนสําคัญที่จะทําใหผูทํางานมีความรูสึกพอใจ
หรือไมพอใจตองานได และการบังคับบัญชาที่ไมดีอาจเปนสาเหตุอันดับหนึ่งที่ทําใหเกิดการขาด
งานและลาออกจากงานได ในเรื่องนี้พบวาผูหญิงมีความรูสึกไวตอองคประกอบนี้มากกวาชาย 
 7. ลักษณะทางสังคม (social aspects of the job) ถางานใดผูปฏิบัติทํางานรวมกับผูอ่ืนได
อยางมีความสุข ก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น 
 8. การติดตอส่ือสาร (communication) ทั้งภายในและภายนอกหนวยงานการติดตอส่ือสาร
นี้มีความสําคัญมากสําหรับผูที่มีการศึกษาสูง 
 9. สภาพการทํางาน (working conditions) ไดแก แสง เสียง อากาศ หองอาหารหองน้ํา 
หองสุขา ช่ัวโมงการทํางาน มีงานวิจัยหลายอยางที่แสดงวา สภาพการทํางานมีความสําคัญสําหรับ
ผูหญิงมากผูชาย สวนชั่วโมงการทํางานมีความสําคัญตอผูชายมากวาลักษณะอื่น ๆ ของสภาพการ
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ทํางาน และในระหวางผูหญิงโดยเฉพาะผูหญิงที่แตงงานแลว จะเห็นวาชั่วโมงการทํางานมี
ความสําคัญเปนอยางมาก 
 10. ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ (benefits) เชน เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงานการ
บริการดานรักษาพยาบาล สวัสดิการอาหาร ที่อยูอาศัย วันหยุด เปนตน 
 จิสเอลติ และ บราว  (Ghiselli & Brown.  1955 : 430 - 433) ไดกลาวถึงองคประกอบที่กอ
ใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจงาน มีอยู 5 เร่ืองใหญ ๆ ดังนี้ 
 1. ระดับอาชีพ (occupational level) หมายถึง สถานะหรือความนิยมของคนตออาชีพถา
อาชีพนั้นอยูในสถานะสูงเปนที่นับถือของคนทั่วไป ก็จะเปนที่พอใจของผูประกอบอาชีพนั้น 
 2. สถานะทางสังคม (caste) และสภาพการทํางานตาง ๆ ตองอยูในลักษณะที่ดีเหมาะสม
แกสภาพของผูปฏิบัติของผูปฏิบัติงาน ผูที่ปฏิบัติงานเปนเวลานาน ถาไดรับตําแหนงที่ดีหรือไดรับ
การยกยองจากผูรวมงานก็จะเกิดความพึงพอใจ 
 3. อายุ (age) จากการวิจัยพบวาบางครั้งก็มีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจงาน บางครั้ง
พบวาไมมีสวนสัมพันธ ผลการศึกษาพบวาอายุไมมีสวนสัมพันธโดยตรงกับความพึงพอใจงานนอย
วาอายุในชวงระยะอื่น 
 4. ส่ิงที่จูงใจที่เปนเงิน (financial incentive) ถาผูปฏิบัติงานทุกคนไดรับและพอใจ ก็จะทํา
ใหขวัญในการทํางานดีขึ้น ลดอัตราการลาออก และผลงานก็จะมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 
 5. คุณภาพของการบังคับบัญชา (quality of supervision) จากการทดลองที่ Hawthorne 
พบวา สัมพันธระหวางลูกจางและผูจัดการมีสวนสําคัญในการทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้นและผูทํางานมี
ความสุขใจในการทํางาน ซ่ึงความสัมพันธนี้จะชวยใหลูกจางมีความรูสึกวาปญหาตาง ๆ ที่เขาตอง
ประสบอยูไดรับการพิจารณาจากผูจัดการ ทําใหเกิดความมั่นคงตองานที่ทําและทําใหเกิดความพึง
พอใจ 
 รีบีอักซ และ ปอบเพลชั่น (Rebeaux & Poppletion.  1978 : 185 - 189) เสนอวาสิ่งที่ทําให
เกิดความพึงพอใจในการทํางานมี 2 ลักษณะ ดังนี้ 
 1. ลักษณะที่เกี่ยวกับงาน ไดแก 
   1.1  ระดับการทํางาน โดยเห็นวา ผูมีตําแหนงอยูระดับสูงเทาใดยิ่งมีความพึงพอใจ
ในการทํางานมากเทานั้น โดยมีโอกาสที่จะบรรลุความตองการที่ดีกวาและศักดิ์ศรีสูงกวา 
   1.2  เนื้อหาของงาน บุคคลจะมีความพึงพอใจการทํางานที่ไมซํ้าซากมากกวาการ
ทํางานที่ไมมีการเปลี่ยนแปลง 
   1.3 พฤติกรรม ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอการบริหารที่ยึดคนเปนหลัก มีการ
พิจารณาไตรตรองที่ดีและเปนประชาธิปไตยมากกวาผูบริหารที่ยึดงานเปนหลัก 
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 2. หลักที่เกี่ยวกับบุคลากร ไดแก 
   2.1  อายุ ผลการวิจัยพบวา อายุกับความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธตอกัน
คือ เมื่อมีวัยสูงความพึงพอใจในการทํางานจะมากขึ้นดวยจนกระทั้งวัยกอนเกษียณอายุ
ความสัมพันธจึงคอย ๆ ลดลง 
   2.2  ระดับการศึกษา แมระดับการศึกษาจะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน แตบุคคลจะไมเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เมื่อตําแหนงหรือระดับในการทํางานไมมี
การเปลี่ยนแปลงเลย อาจเปนเพราะวาเมื่อการศึกษาที่ไดรับการสูงขึ้น ความคาดหวังของบุคคลอาจ
มีสูงขึ้นดวยซ่ึงจะตองตอบสนองความคาดหวังเหลานั้น 
   2.3  สุขภาพจิต เชน การแสดงความกระตือรือรนในการทํางาน ความเครียดทาง
อารมณ ความรูสึกตาง ๆ และการยอมรับนับถือบุคคลอื่น เปนตน 
 
4.  ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 การที่จะทําใหเกิดความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางาน จําเปนตองอาศัยทฤษฎีตาง ๆ 
ที่เกี่ยวของเขามาชวยกําหนดแนวทาง ซ่ึงทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจและคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน มีหลายทฤษฎี ไดแก 
 4.1   ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) 
 วรูม (Vroom) (บรรพต  ศรีวิเศษ.  2550 : 10) ไดอธิบายถึง ความหวังของคนเรานั้นเปน
แรงกระตุนที่ทําใหคนเราพยายามที่จะทําใหส่ิงที่จะทําใหตนเองไดรับความหวังตามความคาดหวัง
เปรียบเสมือนความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนอง มนุษยตองการที่จะตอบสนองความ
คาดหวังของตนเองซึ่งจะใหความสําคัญตอการที่บุคคลรับรูในสถานการณพิจารณาผลกระทบที่
ปฏิสัมพันธระหวางความสามารถของบุคคลกับปจจัยทางองคการที่มีผลกระทบตอการจูงใจจะ
นํามาซึ่งความพยายามในการปฏิบัติงาน ซ่ึงทฤษฎีของวรูม (Vroom) ประกอบดวย 
 1. ความคาดหวัง (expectancy) การที่บุคคลประเมินตนเองวาตนสามารถปฏิบัติงานไดดี
เพียงใด การที่รับรูเปนไปไดวาหากมีความพยายามเพิ่มขึ้น จะนําไปสูผลงานที่ดีขึ้นเปน
ความสัมพันธระหวางความพยายามในการทํางานกับผลงานที่เกิดขึ้นที่จะบรรลุเปาหมายที่กําหนด 
 2. เครื่องมือนําไปสูผลลัพธ (instrumentality) หรือโอกาสที่จะปฏิบัติงานนําไปสูผลลัพธ 
คือ การที่บุคคลเชื่อมโยงความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานของตนกับผลลัพธของการทํางาน
หรือความเปนไปใหที่ผลงานจะเกิดขึ้นจากความพยายามที่ทําเพิ่มขึ้นจะนําไปสูรางวัลที่ตองการ 
เชน บุคคลคาดหวังวาหากผลงานเพิ่มมากขึ้น คงจะไดรับเงินเดือนเพิ่มขึ้น ความเปนเครื่องมือสูงจะ
แสดงใหเห็นวาความเปนไปไดของเงินเดือนเพิ่ม 
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 3. การใหคุณคากับสิ่งที่ไดรับ (valences) คือ ลักษณะของความชอบหรือไมชอบใน
รางวัลหรือผลลัพธที่ไดนั้นเขามีความตองการเพียงใด และใหคุณคาตอผลลัพธนั้นแคไหน การตีวา
รางวัลหรือผลลัพธที่ไดสภาพความพอใจหรือไม 
 การกระทําทุกอยางมีผลลัพธ (outcome) เกิดขึ้นซึ่งผลลัพธนั้นเปน็ ส่ิงที่พอใจหรือไมนั้น
พิจารณาคุณคาของสิ่งที่ไดรับ ถาเรารับรูและไดรับตอบสนองตามที่เราคาดหวังก็จะมีความพยายาม
ในการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพมากขึ้น 
 4.2   ทฤษฎีเอ็กซ และทฤษฎีวาย ของแมกเกรเกอร (McGregor  Theory X and Theory Y) 
 แมกเกรเกอร (Megregor) (บรรพต  ศรีวิเศษ.  2550 : 11) ใหแนวคิดในการบังคับบัญชา
ของผูบริหารแตละคนนั้นจะขึ้นอยูกับความเชื่อเกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชาวาเปนอยางไร การ
บริหารงานของเขาจะขึ้นอยูกับทัศนะและความคิดเห็นของเขาเองที่เกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชา ความ
ตองการของผูใตบังคับบัญชาและแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา แมกเกรเกอรไดตั้งทฤษฎีเอ็กซ (X) 
และทฤษฎีวาย (Y) ขึ้นสรุปไดดังนี้ 
 ทฤษฎีเอ็กซ ไดตั้งขอสมมติฐานวา คนโดยพื้นฐานแลวจะมีลักษณะของความเกียจคราน
และหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ดังนั้นจึงมีความจําเปนที่จะตองมีการบังคับใหทํางาน 
 ทฤษฎีวาย ไดตั้งขอสมมติฐานวา คนโดยพื้นฐานแลวมีความขยันหมั่นเพียรใหความ
รวมมือและสนับสนุน มีความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 
 ผูบริหารที่เชื่อในทฤษฎีเอ็กซ ยอมจะใชมาตรการควบคุมบังคับบัญชาอยางใกลชิดจะใช
วิธีจูงใจดวยผลตอบแทนทางการเงิน และผลประโยชนพิเศษอื่น ๆ มีการคุกคามดวยการลงโทษเปน
เร่ืองสําคัญ สวนผูบริหารที่เชื่อในทฤษฎี Y จะพยายามจัดสิ่งแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสม ส่ิง
เสริมใหผูใตบังคับบัญชาควบคุมตนเอง และจะสงเสริมการพัฒนาความสามารถของบุคคล เปน
สําคัญ 
 ทฤษฎีนี้มีความสัมพันธกับทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ทฤษฎีเอ็กซ จะตั้งอยูบน
สมมติฐานการตอบสนองความตองการในระดับต่ําเทานั้น (ความตองการทางรางกายและความ
ตองการความปลอดภัย) ในการจูงใจบุคคลในองคการจึงคาดหมายเกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชาวา 
 1. ปฏิบัติตามคําสั่งเทานั้น 
 2. มีความสนใจในการปรับปรุงงานนอยมาก 
 3. จะมีการหยุดพักหรือหลีกเลี่ยงงานมากที่สุดเทาที่จะทําได 
 4. ตองการผลตอบแทนทางดานการเงินเทานั้น 
 ทฤษฎีวาย จะตั้งอยูบนสมมติฐานของการตอบสนองในระดับสูง (ความมีช่ือเสียงและ
ความสมหวังในชีวิต) ในการจูงใจบุคคลในองคการจึงคาดหมายเกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชา 
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 1. ปฏิบัติงานมากกวาที่กําหนดให 
 2. ใหความสนใจในการปรับปรุงงานใหดีขึ้น 
 3. ไมยอมเสียเวลาในการทํางาน 
 4. ตองการใหเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน 
 ทฤษฎีไหนเปนทฤษฎีที่ถูกตองทฤษฎีเอ็กซ หรือทฤษฎีวาย คําตอบสําหรับคําถามนี้
ยอมขึ้นอยูกับบุคคลแตละคนที่มาเกี่ยวของ สถานการณ ลักษณะขององคการและปจจัยอ่ืน ๆ 
อยางไรก็ตามจากการวิจัยจํานวนมากชี้ใหเห็นวาการใชแนวทางทฤษฎีวาย นั้นในระยะยาวแลวจะ
กอใหเกิดผลสําเร็จงานไดมากกวา 
 4.3  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of need) 
 มาสโลว (Maslow)  (ณัทฐา กรีหิรัญ. 2550 : 15-17) ไดศึกษาวาพฤติกรรมของคนจะถูก
กําหนด และควบคุมโดยแรงจูงใจตางๆ แรงจูงใจเหลานี้ มีลักษณะแตกตางกันไปสําหรับแตละคน
อีกดวย ดังนั้น จึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารควรไดรับทราบวา แรงจูงใจหรือความตองการ (Motive or 
Wants) ของพนักงานในองคการนั้นมีรูปแบบอยางไรบาง ความรูในเรื่องดังกลาว ไดรับการศึกษา
อยางถูกตองจนกระทั่งตั้งเปนทฤษฎีทั่วไป (General Theory) เกี่ยวกับการจูงใจคนขึ้นไว ผูตั้งทฤษฎี
นี้ คือ อมราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) ซ่ึงไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของคนไวดังนี้  
 1. คนทุกคนมีความตองการและความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลาและไมมีที่ส้ินสุด และ
ความตองการเหลานี้จะไปกระตุนพฤติกรรม 
 2.   ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว ก็จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป 
ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 
 3. ความตองการของคน จะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูง ตามลําดับของ
ความสําคัญ กลาวคือ เมื่อความตองการในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูง
ก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนอง 
 มาสโลว ไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววา การจูงใจจะเปนไปตามลําดับของความ
ตองการอยางมีระเบียบ ลําดับขั้นของความตองการหรือ “Hierarchy of needs” ของมนุษย ตาม
ทฤษฎีของมาสโลวมีอยู 5 ระดับ ดังนี้ 
 1.  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการพื้นฐานขั้น
แรกของมนุษย เปนสิ่งจําเปนสําหรับที่จะใหมีชีวิตรอดอยู เชน ความตองการอาหาร น้ํา อุณหภูมิที่
เหมาะสม เปนตน ส่ิงเหลานี้ลวนเปนสิ่งจําเปนสําหรับมนุษยทุกคน ทั้งนี้เพราะความจําเปนที่จะตอง
ดํารงชีวิตอยู ทําใหมนุษยตองใฝหาสิ่งเหลานี้ มาตอบสนองกอนสิ่งอื่นใด ดวยเหตุผลดังกลาวจะ
เห็นไดวาในกรณีที่มนุษยขาดสิ่งตางๆ ทุกอยางแลว การตอบสนองใหกับความตองการของรางกาย
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จะเปนสิ่งหนึ่งที่ใชจูงใจมนุษยได เชน ถาหากมนุษยอยูในสภาพที่อดอยากแลว ความตองการสิ่ง
แรกของมนุษยคือความตองการทางดานรางกายดังกลาว มนุษยจะมีความตองการในลําดับตอไปได
ก็ตอเมื่อความตองการชนิดนี้ไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะมีความตองการที่สูงขึ้นทางดานที่
เกี่ยวกับจิตใจหรือความนึกคิดก็ตอเมื่อรางกายไดรับการตอบสนองเปนที่เรียบรอยแลว 
 2.   ความตองการทางดานความปลอดภัย (Security or safety needs) ถาหากความตองการ
ทางดานรางกายไดรับการตอบสนองตามสมควรแลว มนุษยก็จะมีความตองการในขั้นตอไปที่
สูงขึ้น คือความตองการทางดานความปลอดภัยหรือความมั่นคงตางๆ ภายหลังจากการที่รางกาย
ไดรับการตอบสนอง มนุษยก็จะเริ่มคิดถึงความปลอดภัยและความมั่นคง เชน มนุษยอยากจะมีความ
มั่นคงทางเศรษฐกิจ ในรูปของคํามั่นสัญญาจากนายจางที่จะจายเงินเดือน คาจางหรือผลตอบแทน
ใหในระยะยาว ในองคการธุรกิจความจําเปนในดานความมั่นคงหรือความปลอดภัยซ่ึงเราพบเห็น
กันอยูเสมอก็ไดแก การที่พนักงานเกิดความรูสึกวาอาชีพของตนไมมั่นคง อันเนื่องมาจาก
สถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป เชน ในยามที่เศรษฐกิจตกต่ํา การที่จะตองออกจากงาน ยอมทําให
พนักงานขาดรายไดและขาดความมั่นคงในหนาที่การงานตางๆ รวมทั้งขาดสถานะทางสังคมดวย 
ความตองการชนิดนี้ อาจสังเกตไดจากกรณีที่พนักงานไดรับรายไดที่เพียงพอสําหรับจัดหาสิ่งจําเปน
สําหรับรางกายแลวพนักงานก็จะทําการออมเงิน เพื่อใหมีไวเปนเครื่องประกันเหตุการณที่อาจ
เกิดขึ้นและกระทบกับรายไดในอนาคตได พนักงานดังกลาวอาจจะทํางานหนักขึ้นหรือขยันขันแข็ง
ขึ้น เพื่อใหนายจางเห็นความดีความชอบ และจางตอไปหรือในกรณีที่พนักงานไมแนใจในความ
มั่นคงในที่ทํางานเดิม ก็อาจหาทางเปลี่ยนงานไปอยูกับบริษัทใหมที่ใหความมั่นคงมากกวา เปนตน 
 3.  ความตองการทางดานสังคม (Social or belongings needs) หลังจากที่มนุษยไดรับการ
ตอบสนองในสองขั้นดังกลาวแลว มนุษยก็จะมีความตองการที่สูงขึ้น คือความตองการทางดาน
สังคมความตองการชนิดนี้ก็คือ ความตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิกขององคการตาง ๆ อยากจะคบ
หาสมาคมกับคนอื่น รวมตลอดทั้งจะไดรับมิตรภาพและความเห็นใจจากกลุมเพื่อนฝูง เปนตน แต
อยางไรก็ดี การที่คนเราจะสามารถเขาสมาคมหรือกลุมเพื่อนฝูงไดนั้นจะตองทําตัวใหเปนที่ยอมรับ
ของสมาชิกหรือกลุมคนในสังคมนั้นดวย ความตองการทางดานสังคมนี้ ปกติมักจะเปนไปในรูป
ของความตองการในแงที่จะกอใหเกิดความรูสึกตอตนเอง วาเปนผูมีความสําคัญตอสังคมกลุมนี้ 
และมีบุคคลตาง ๆ ใหความรักใครหรือชอบพอตนหรืออาจกลาวไดวาความตองการในขั้นนี้เปน
ความตองการทางดานจิตใจมากขึ้น 
 4.   ความตองการมีฐานะเดนในสังคม (Esteem or status needs) ความตองการขั้นตอมาจะ
เปนความตองการที่จะประกอบไปดวยส่ิงตาง ๆ ดังนี้คือ ความมั่นใจในตนเองในเรื่องของ
ความสามารถ ความรูความสําคัญในตัวเอง ตลอดทั้งความตองการที่จะมีฐานะเดน เปนที่ยอมรับ
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ของบุคคลอื่น หรืออยากที่จะใหบุคคลอื่นสรรเสริญหรือนับหนาถือตา เปนตน ในองคการธุรกิจการ
ดํารงตําแหนงที่สําคัญ การมีที่ทํางานที่ตกแตงสวยงาม หรือการมีโอกาสพูดคุยหรืออยูใกลชิดกับ
บุคคลสําคัญๆ ลวนแตเปนความตองการที่จะทําใหมีฐานะเดน ความพยายามที่จะทําใหมีฐานะเดน
ดังกลาว มักจะแสดงออกในรูปที่วา บุคคลดังกลาวจะพยายามกระทําทุกสิ่งทุกอยางเพื่อใหดีเลิศ
หรือเกินหนาเกินตาคนอื่นๆ ทั่วไป 
 5.   ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดทุกอยาง (Self-actualization or 
aelf-realization) ลําดับขั้นความตองการที่สูงสุดของมนุษยก็คือ ความตองการที่อยากจะสําเร็จทุกสิ่ง
ทุกอยางตามความนึกคิด ภายหลังจากที่มนุษยไดรับการตอบสนองความตองการทั้ง 4 ขั้น อยาง
ครบถวนแลว มนุษยก็ยังมีความตองการที่สูงขึ้นไปอีกและอยากที่จะสําเร็จสมประสงคตามความนึก
คิดที่ตนไดใฝฝนไวทุกอยาง ความพอใจที่ไดรับความสําเร็จ ตามความนึกคิดดังกลาวนี้ มีลักษณะ
กวางขวางมาก และจะแตกตางกันไปในแตละคน ความตองการในขั้นนี้ มักจะเปนความตองการที่
เปนอิสระเฉพาะแตละคน แตละคนก็มีความนึกคิดใฝฝนที่อยากจะไดรับผลสําเร็จในสิ่งอันสูงสงใน
ทัศนะของตน  ตัวอยางของความตองการชนิดนี้ก็มี เชน ความตองการที่จะไดรับชื่อเสียงในฐานะที่
เปนคนคิดคนทฤษฎีความรูอยางใดอยางหนึ่ง ความตองการที่จะไดรับชื่อเสียงในฐานะที่เปน
นักกีฬาระดับโลก หรืออยากมีบุตรชายหญิงในจํานวนเหมาะสม อยากไดรับเลือกตั้งเปนนายกฯ 
หรืออยากจะประสบผลสําเร็จในการประกอบธุรกิจของตน หรืออยากที่จะชวยเหลือการกุศลเพื่อให
ไดรับความสุขทางใจ เปนตน 
 จากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว สรุปไดวา ลําดับขั้นของความตองการ
หรือ “Hierarchy of needs” ของมนุษย มีอยู 5 ระดับ คือ ความตองการทางดานรางกาย ความ
ตองการทางดานความปลอดภัย ความตองการทางดานสังคม ความตองการมีฐานะเดนในสังคม 
และความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดทุกอยาง 
 4.4  ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Theory) 
 ฮอรซเบิรก มอสเนอร และซไนเดอรแมน (Herzberg and Snyderman)  (ณัทฐา กรีหิรัญ. 
2550 : 17-20) ตั้งสมมติฐานวา ปจจัยที่เกี่ยวของกับความพอใจในงานจะถูกแยก และทําใหแตกตาง
ไปจากปจจัยที่นําไปสูความไมพอใจในงาน ทั้งนี้ โดยเฮอรซเบิรกและคณะไดรวมกันทําวิจัยโดยวิธี
สัมภาษณวิศวกรและสมุหบัญชี จํานวน 200 คน จากบริษัทตาง ๆ 9 แหงในเมืองพิทสเบิรก      มลรัฐ
เพนซิลวาเนีย เพื่อหาคําตอบวา ประสบการณจากการทํางานแบบใดที่ทําใหบุคคลเหลานั้นเกิด
ทัศนคติความรูสึกที่ดี หรือไมดี และความรูสึกที่มีตอประสบการณแตละแบบนั้นไปในทางบวก
หรือลบ เมื่อไดคําตอบแลวเฮอรซเบิรกและคณะไดนํามาวิเคราะห และจัดเรียงลําดับโดยแบงเปน
สองปจจัย คือ ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัย ซ่ึงปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่นําไปสู
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ทัศนคติในทางบวก เพราะทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีลักษณะสัมพันธกับเรื่องของ
งานโดยตรง ในขณะที่ปจจัยค้ําจุนเปนปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ซ่ึงมีลักษณะเปนภาวะแวดลอม หรือเปนสวนประกอบของงาน ปจจัยนี้อาจนําไปสูความไมพึง
พอใจในการปฏิบัติงานได 
 ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) และปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) ซ่ึงเฮอรซเบิรก ได
อธิบายไวมีรายละเอียด ดังนี้  
 ปจจัยจูงใจ (Motivator factors)มี 6 ประการ  
 1.  ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลทํางานตาม
ความสามารถแหงสติปญญาไดอยางอิสระ จนไดรับความสําเร็จเปนอยางดี เกิดความรูสึกภูมิใจและ
ปลาบปลื้มในผลสําเร็จแหงงานนั้น 
 2.   การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาจาก
เพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน ในรูปแบบของการยกยองชมเชย แสดง
ความยินดี การใหกําลังใจ หรือการยอมรับในความสามารถ 
 3.   ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ ทาทาย ตองอาศัยความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค หรือเปนงานที่มีสามารถทําไดโดยลําพังเพียงผูเดียว 
 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่ไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานและมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ 
 5.   ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการเปลี่ยนแปลงใน
สถานภาพของบุคคลในสถานที่ทํางาน เชน การไดรับการเลื่อนตําแหนงและการมีโอกาสไดศึกษา
หาความรูเพิ่มเติม 
 6.  โอกาสที่จะไดรับความเจริญรุงเรือง (Possibility of growth) หมายถึง โอกาสที่จะ
ไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงและประสบกับความสําเร็จ 
 ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) มี 10 ประการ  
 1.  นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) หมายถึง การ
จัดการ การบริหารงานขององคการซึ่งสอดคลองกับนโยบายขององคการนั้น 
 2.  การปกครองบังคับบัญชา (Supervision-technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหาร 
 3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal relations-supervisor) หมายถึง การ
ติดตอระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน
และเขาใจซึ่งกันและกัน 
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 4.   สภาพการปฏิบัติงาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน 
แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมถึงลักษณะสภาพแวดลอมอื่นๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือ
ตาง ๆ 
 5.   เงินเดือน (Salary) หมายถึง รายได คาจางประจําเดือนที่เปนธรรมซึ่งบุคคลไดรับอัน
เปนผลตอบแทนจากการทํางานของบุคคลนั้น หากบุคคลไดรับเงินเดือนที่เปนธรรมจะสงผลตอการ
เพิ่มผลผลิต มีความพึงพอใจในงานที่ทําและมีผลตอความภักดีกับบริษัท 
 6.   ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal relations - peers) หมายถึง การติดตอ
ระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงานที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันและ
เขาใจซึ่งกันและกัน 
 7.   ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีในชีวิตสวนตัวซ่ึง
มีความสัมพันธกับการทํางาน 
 8.  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal relations-subordinates) หมายถึง 
การที่บุคคลตางระดับสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจที่ดีตอกัน 
 9.   สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมมี
เกียรติและมีศักดิ์ศรี 
 10. ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Job security) หมายถึง ความรูสึกของ
บุคลากรที่มีตอความมั่นคงในงาน ความยั่งยืนในอาชีพหรือความมั่นคงขององคการ 
 ดังนั้น จากทฤษฎีของเฮอรซเบิรก องคประกอบในดานปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจ
เทานั้น ที่จะนํามาสูความพึงพอใจทางบวกในการทํางานของคน 
 ปจจัยค้ําจุน ไมใชเปนสิ่งจูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้นแตจะเปนขอกําหนดเบื้องตนเพื่อ
ปองกันไมใหคนเกิดความไมพอใจในการทํางานเทานั้นเอง การคนพบที่สําคัญจากการศึกษาของ
เฮอรซเบิรก คือปจจัยที่เรียกวา ปจจัยค้ําจุนนั้นจะมีผลกระทบตอความไมพอใจในงานที่ทํา และ
ปจจัยจูงใจจะมีผลกระทบตอความพอใจในงานที่ทํา กลาวคือปจจัยค้ําจุนยอมจะเปนเหตุที่ทําใหคน
เกิดความไมพอใจในงานที่ทํา ทั้งนี้ปจจัยคํ้าจุนเปนเพียงขอกําหนดเบื้องตนเพื่อปองกันไมใหคนไม
พอใจงานที่ทําเทานั้น สวนปจจัยจูงใจก็ไมไดเปนปจจัยที่เปนสาเหตุที่ทําใหคนเกิดความพอใจใน
งานที่ทํา แตเปนปจจัยที่กระตุนหรือจูงใจคนใหเกิดความพอใจในงานที่ทําเทานั้น ดังนั้น              
ขอสมมติฐานที่สําคัญของเฮอรซเบิรก ก็คือ ความพอใจในงานที่ทําจะเปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ทฤษฎีของเฮอรซเบิรกไดช้ีใหเห็นเปนนัยวา ผูบริหารจะตองมีทัศนะเกี่ยวกับงานของผูอยู
ใตบังคับบัญชาสองอยาง คือ ส่ิงที่ทําใหผูอยูใตบังคับบัญชามีความสุขและสิ่งที่ทําใหพวกเขาไมมี
ความสุขในงานที่ทํา ขอสมมติฐานของทฤษฎีการจูงใจสมัยเดิม มักจะถือวาสิ่งจูงใจทางดานการเงิน 
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การปรับปรุงความสัมพันธกับบุคคลอื่นและสภาพแวดลอมของการทํางานที่ดีจะทําใหผลผลิต
เพิ่มขึ้น การขาดงานและการออกจากงานที่นอยลง นับไดวาเปนขอสมมติฐานที่ผิดพลาด ปจจัย
เหลานี้ทั้งหมด เพียงแตปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในงานที่ทําและปญหาเทานั้นเอง ปจจัยจูงใจ
เทานั้นจึงจะเปนสิ่งจูงใจผูอยูใตบังคับบัญชาใหเพิ่มผลผลิต 
 จากทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบิรก สรุปไดวา เฮอรซเบิรกไดแบงปจจัยที่เกี่ยวของกับ
ความพอใจในงานออกเปน 2 ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) และปจจัยคํ้าจุน (Hygiene 
factors) ซ่ึงปจจัยจูงใจ (Motivator factors)มี 6 ประการ คือ ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับ
นับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนา และโอกาสที่จะไดรับความเจริญรุงเรือง 
ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factors)  มี 10 ประการ คือ นโยบายและการบริหารงาน การปกครองบังคับ
บัญชา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพการปฏิบัติงาน เงินเดือน ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน ความเปนอยูสวนตัว ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา สถานภาพของอาชีพ และความ
มั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 4.5   ทฤษฎีความตองการอีอาจี  (ERG Theory) 
 เคลยตัน อัลเดอรเฟอร (Alderfer)  (ณัทฐา กรีหิรัญ. 2550 : 20-21) ไดเสนอทฤษฎี ERG 
(Existence  Relation  Growth) วาความตองการมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรมของมนุษยโดยมี
แนวคิดพื้นฐาน ดังนี้ 
 1.   มนุษยอาจมีความตองการหลายๆอยางเกิดขึ้นในเวลาเดียวกันโดยไมจําเปนวาความ
ตองการเบื้องลางจะตองไดรับการตอบสนองกอน จึงจะเกิดความตองการเบื้องสูง 
 2.   ยิ่งความตองการไดรับการตอบสนองนอยเทาใด บุคคลก็จะมีความตองการแตละ
ประเภทมากยิ่งขึ้น 
 3.   ยิ่งความตองการระดับต่ํา ไดรับการตอบสนองมากเทาใด บุคคลก็จะมีความตองการ
ระดับสูงมากขึ้นไปอีก 
 4.   ยิ่งความตองการระดับสูง ไดรับการตอบสนองนอยเทาใด บุคคลก็จะมีความตองการ
ในระดับต่ํามากขึ้นเทานั้น 
 อัลเดอรเฟอร จึงไดทําการศึกษาวิจัย โดยการทดสอบเพื่อหาทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการ
ของมนุษยในป ค.ศ. 1969 ที่เรียกวา “An empirical test of a new theory of human needs” จากผล
ของการศึกษาครั้งนี้ เขาพบวา มนุษยเราจะมีความตองการหลัก 3 ประการ 
 1.   ความตองการในการดํารงชีวิต (Existence needs : E) เปนความตองการทางกายภาพ
และความตองการทางวัตถุ ที่ชวยใหมนุษยมีชีวิตรอดอยูได เชน อาหาร น้ํา ที่อยูอาศัย นอกจากนี้
คาจางแรงงาน ความมั่นคง สวัสดิภาพ ความปลอดภัย ก็จัดอยูในกลุมนี้ เมื่อเปรียบเทียบกับทฤษฎี
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ของมาสโลว ความตองการเพื่อการดํารงชีวิต จะรวมสวนที่เปนความตองการทางดานสรีระทั้งหมด
กับบางสวน กับความตองการความมั่งคงและปลอดภัย 
 2.   ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness needs : R) เปนความตองการเกี่ยวกับ
ความสัมพันธกับคนอื่นๆ ที่บุคคลเกี่ยวของดวย เปนความตองการที่รวมถึงความตองการทางสังคม 
ความตองการความรูสึกมั่นคงและปลอดภัย ในความสัมพันธระหวางบุคคล การไดรับการยอมรับ 
การมีช่ือเสียงและการไดรับการยกยองจากสังคม เมื่อเทียบกับทฤษฎีของมาสโลว ความตองการ
ดานความสัมพันธนี้ จะรวมถึงสวนที่เปนความตองการความมั่นคงและปลอดภัย ความตองการทาง
สังคม และบางสวนของความตองการเกียรติและศักดิ์ศรี 
 3.   ความตองการดานความเจริญเติบโต (Growth needs : G) เปนความตองการเกี่ยวกับ
การที่บุคคลไดสรางความคิดริเร่ิมสรางสรรคสําหรับตัวเขาเอง และสิ่งแวดลอมรอบตัวใหกาวหนา
เติบโตยิ่งขึ้นไป ซ่ึงเปนเรื่องที่เกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง ความกาวหนาในวิชาชีพความภาคภูมิใจใน
ตนเอง ตลอดจนการเขาใจในตนเองและการใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่เมื่อเทียบกับทฤษฎีของ
มาสโลว ความตองการดานการเติบโตนี้จะรวมถึงบางสวนของความตองการเกียรติและศักดิ์ศรี และ
ความตองการทําตนใหประจักษทั้งหมด 
 จากทฤษฎี ERG Theory (Existence, relation, growth) ของอัลเดอรเฟอร สรุปไดวา อัล
เดอรเฟอร พบวา มนุษยเราจะมีความตองการหลัก 3 ประการ คือ ความตองการในการดํารงชีวิต 
ความตองการดานความสัมพันธ และความตองการดานความเจริญเติบโต 
 
5.  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 นพพร  เนื่องแกว (2546 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตแรงงานของแรงงานชั้น
กรรมกร ในเขตนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด ระยอง ผลการศึกษาพบวา แรงงานชั้นกรรมกรในเขต
นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุดมีคุณภาพชีวิตอยูในระดับต่ํา เมื่อเทียบกับความตองการขั้นพื้นฐาน 
โดยพบวาสภาพแวดลอมที่พักอาศัยมีปญหาในเรื่อง กล่ินรบกวน รวมถึงความแออัด บริเวณที่พัก 
ดานรายไดที่ไมเพียงพอตอคาใชจายและแรงงานบางสวนยังมีรายไดต่ํากวาคาแรงขั้นต่ํา ทางดาน
การศึกษาของบุตรหลาน ยังมีบุตรหลานของกรรมกรไมไดรับการศึกษา การขาดความสุขและความ
อบอุนของครอบครัวอันเนื่องมาจากความหางไกลของครอบครัว การติดเหลาหรือการพนันของ
สมาชิกในครอบครัว และพบวาการเขาถึงบริการตาง ๆ ของทางภาครัฐนอย สวนทางดานสุขภาพ 
พบวาแรงงานสวนมากไมมีปญหาทางดานสุขภาพ ทางดานความปลอดภัยและอาชีวอนามัยในการ
ทํางาน พบวาสวนมากอยูในเกณฑที่กฎหมายกําหนด ทางดานความตองการความชวยเหลือจาก
ภาครัฐ พบวามีความตองการความชวยเหลือทางดานที่พักอาศัย และคาแรงที่ไมสอดคลองกับราคา
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ขาวของเครื่องใชที่จําเปนตอการครองชีพเปนหลัก จากผลการศึกษา บงชี้ใหเห็นประการหนึ่งวาใน
นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง ที่ถือวาเปนที่ตั้งของกลุมโรงงานชั้นนําของประเทศที่
ประกอบไปดวยเทคโนโลยีที่ทันสมัย และพรั่งพรอมไปดวยบุคลากรผูชํานาญจากหลากหลายสาขา
ที่มีอัตราเงินเดือนคอนขางสูง แตก็ยังมีแรงงานสวนหนึ่งที่ทํางานอยูในบริเวณเดียวกัน ซ่ึงทํางาน
ดวยแรงกายเปนหลัก กําลังตอสูดิ้นรนเพื่อชีวิตบนความไมพรอมของแกไขปญหานี้อยางจริงจัง โดย
จัดหาที่พักอาศัยใหกับกลุมแรงงานชั้นกรรมกรที่มีความประสงคจะทํางานในระยะยาว และไมใช
แรงงานที่เคลื่อนยายตามฤดูกาล รวมถึงการจัดระบบสวัสดิการตาง ๆ ใหเขาถึงกลุมแรงงานควบคู
ไปกับการปรับปรุงและการบังคับใชกฎหมายใหมีผลในทางปฏิบัติ ทั้งนี้เพื่อที่จะยกระดับคุณภาพ
ชีวิตของแรงงานชั้นกรรมกรใหสูงขึ้น และปองกันปญหาอื่น ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นตามมาในอนาคต   
 สุทธิพงษ โชยดิรส  (2546  :  บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
ภาคอุตสาหกรรม คุณภาพชีวิตพนักงานฝายโรงงานประกอบรถยนต บริษัท สยามนิสสันออโตโม
บิล จํากัด ผลของการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางาน  ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานในภาพรวมพบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณารายดานพบวา ดานผลตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ดานสภาพการทํางานที่ดีมีความ
ปลอดภัย ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ดานโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ 
และสิทธิของพนักงาน พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับปานกลางเชนกัน ทั้งนี้อาจ
เนื่องจาก แมวาบริษัทจะมีสวัสดิการตาง ๆ ใหแกพนักงาน แตบริษัทมีชองทางประชาสัมพันธ 
(Channel) เพียงการประชาสัมพันธ ใหพนักงานไดรับรู จากบอรดประชาสัมพันธเทานั้น ซ่ึง
พนักงานอาจไมไดรับขอมูลขาวสารอยางทั่วถึง และนอกจากนี้ สวัสดิการที่บริษัทจัดใหแกพนักงาน
มีนอยกวา เมื่อเทียบกับบริษัทประกอบรถยนตอ่ืน ซ่ึงเปนบริษัทที่บริหารโดยชาวตางชาติ การ
เปรียบเทียบในดานเงินเดือน พบวา พนักงานที่มีเงินเดือน 7,500 - 10,000บาท มีคุณภาพชีวิตดาน
การทํางานสูงกวาพนักงานที่มีเงินเดือน 10,001 - 15,000 บาท  ทั้งนี้ อาจเนื่องจาก พนักงานที่มี
เงินเดือน 7,500 - 10,000 บาท สวนใหญเปนพนักงานที่เพิ่งเริ่มปฏิบัติงานซึ่งอยูในวัยหนุมสาว ยัง
ไมมีภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวมากนัก ดังนั้น พนักงานกลุมนี้จึงไมเห็นความสําคัญของ
สวัสดิการและไมคอยไดใชสวัสดิการมากนัก  ในดานลักษณะงาน พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิต
การทํางานตอลักษณะงาน ในระดับปานกลาง พนักงานมีอิสระในการตัดสินใจในการทํางานโดยไม
ตองฟงความเห็นของผูบังคับบัญชา ในดานการปกครองบังคับบัญชา พบวา พนักงานที่มีการ
ปกครองบังคับบัญชาในระดับต่ํา มีคุณภาพชีวิตดานการทํางานต่ํากวาพนักงานที่มีการปกครอง
บังคับบัญชาในระดับปานกลาง/สูง ทั้งนี้เนื่องจาก  พนักงานที่มีการปกครองบังคับบัญชาในระดับ
ต่ํา ผูบังคับบัญชาจะใหอิสระในการปฏิบัติงานและมีการตรวจสอบการปฏิบัติงานนอยกวา จึงทําให
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พนักงานที่มีการปกครองบังคับบัญชาต่ําไมรูสึกถูกบีบคั้นหรือมีความเครียดตอการปฏิบัติงานใน
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน พบวา  ผูปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานในระดับ  
ปานกลาง จะมีคุณภาพชีวิตในการทํางานสูงกวาพนักงานที่มีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานใน
ระดับต่ํา ทั้งนี้เนื่องจาก ลักษณะงานในการผลิตรถยนตมีลักษณะการทํางานที่ตองอาศัยความเปน
ทีม(teamwork) ซ่ึงจะตองมีการประสานงานและความตอเนื่องของระบบงานสูง  ดังนั้น
ความสัมพันธและความสนิทสนมระหวางหนวยงานจึงเปนสิ่งสําคัญ 
 อธิวัฒน  ปรังประโคน  (2546 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต
การทํางานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทโตโยตามอเตอรประเทศไทย
จํากัด  ผลการศึกษาพบวา  1)พนักงานบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จํากัด สวนใหญเปน
เพศชาย มีอายุระหวาง 20 - 30 ป มีการศึกษาระดับต่ํากวาอนุปริญญา มีอายุงานมากกวา 9 ป ระดับ
เกรดต่ํากวาเกรด 4 และพบวา สวนใหญมีรายไดต่ํากวา 10,000 บาท  2) พนักงานบริษัท โตโยตา 
มอเตอร ประเทศไทย จํากัด มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความรับผิดชอบตอสังคม ดาน
ส่ิงแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะ และดานความสมดุลระหวางการดําเนินชีวิตกับการทํางานในระดับสูง 
และพบวาพนักงานบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จํากัด มีคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
สงเสริมการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ สิทธิ 
สวนบุคคล โอกาสในความเจริญกาวหนาและมีความมั่นคงในการทํางาน และโอกาสในการพัฒนา
ความรูความสามารถในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาโดยรวมพบวา พนักงานบริษัท โตโยตา 
มอเตอร ประเทศไทย จํากัด มีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง 3) ความพึงพอใจในปจจัย
อนามัยพบวา พนักงานบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จํากัด มีความพึงพอใจในดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล และดานการบังคับบัญชาในระดับปานกลาง สวนเรื่องปจจัยจูงใจ
พบวา พนักงานบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จํากัด มีความพึงพอใจในดานความสําเร็จใน
การปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดาน
ความกาวหนาในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง และ 4) คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 5) พนักงานที่มี
อายุ อายุงาน ระดับเกรด และเงินเดือนตางกันจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  6) พนักงานที่มีเพศ และอายุ ตางกันจะมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และพนักงานที่มีอายุงานตางกันจะมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 7) พนักงานที่มีเพศ
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ตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานไมตางกัน และพนักงานที่มีระดับการศึกษา ระดับเกรด และ
เงินเดือนตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมตางกัน 
 บารมี อําไพพิศ  (2547 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ผลการพัฒนาคุณภาพชีวิตตามโครงการ
เสริมความมั่นคงในชนบทที่หมูบานเฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี : 
กรณีศึกษาบานลํานางรองหมู 1 และหมู 10 ตําบลลํานางรอง อําเภอในดินแดง จังหวัดบุรีรัมย   ผล
การศึกษาพบวา 1) ผลการพัฒนาคุณภาพชีวิตของกลุมตัวอยาง  1.1) ระดับคุณภาพชีวิตดานรางกาย
อยูในเกณฑดี  1.2) ระดับคุณภาพชีวิตดานจิตใจอยูในเกณฑดี  1.3) ระดับคุณภาพชีวิตดาน
ความสัมพันธทางสังคมอยูในเกณฑดี  1.4) ระดับคุณภาพชีวิตดานสิ่งแวดลอมอยูในเกณฑปาน
กลาง และ 1.5) ภาพรวมระดับคุณภาพชีวิตของกลุมตัวอยางอยูในเกณฑดี  2) ปจจัยที่สงผลตอ
คุณภาพชีวิตของกลุมตัวอยาง  2.1) ปจจัยดานผูนําพบวา ผูนํามีความรู ความสามารถ สมาชิกใน
หมูบานใหการยอมรับ  2.2) ปจจัยดานสมาชิกพบวา สมาชิกมีสวนรวมในกิจกรรมมากที่สุดคือ รวม
สละแรงงานในกิจกรรมพัฒนา สวนที่มีสวนรวมนอยที่สุดคือ รวมในการคิดคนกิจกรรมและวิธีการ
ทํางานพัฒนาปจจัยดานกิจกรรม  2.3) ปจจัยดานกิจกรรมพบวา การดําเนินกิจกรรมของกลุมอาชีพ 
หรือกลุมกิจกรรมที่มากที่สุดคือเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น รับฟง และหาขอสรุป สวน
กิจกรรมที่มีการดําเนินการนอยที่สุด คือมีการคิดกิจกรรม โครงการที่จะบรรลุภาพอันพึงประสงค 
ความสามารถดําเนินกิจกรรมของกลุมสวนใหญตองขอรับการสงเสริมสนับสนุนจากองคการ
บริหารสวนตําบลหรือหนวยงานของรัฐ รองลงมาสามารถดําเนินการไดเองภายใตความรับผิดชอบ
และเปนแผนปฏิบัติการของหมูบาน และสวนนอยตองพึ่งพาเอกชนและ 2.4) ปจจัยดานเงินทุน
พบวา เงินทุนหมุนเวียนในการดําเนินการในแตละกิจกรรมสวนใหญอยูในระดับต่ํา คือ ต่ํากวา 
10,000 บาท รองลงมาอยูในระดับ 10,000 - 30,000 บาท สวนเงินทุนหมุนเวียนมากกวา 70,000 บาท 
นั้น พบวาเปนกลุมออมทรัพยซ่ึงเปนการระดมเงินทุนหมุนเวียนในลักษณะทุนเรือนหุน เพื่อใหกลุม
กิจกรรมอื่น ๆ เปนไปในลักษณะเงินทุนหมุนเวียนเพื่อขยายกิจการ 
 สุภาพร คงนอย  (2548 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
บริษัทโปรมีโกเซอรวิสจํากัด ผลการศึกษาพบวา 1) พนักงานที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญอายุต่ํา
กวา 25 ป รอยละ 58.1 สําเร็จการศึกษาในระดับต่ํากวาปริญญาตรี รอยละ 87.2 ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานต่ํากวา 3 ป รอยละ 61.6 และมีอัตราเงินเดือนต่ํากวา 10,000 บาท รอยละ 58.7  2) คุณภาพ
ชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัทโปรมีโกเซอรวิส จํากัด ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
โดยมีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมากดานคุณคาทางสังคม รองลงมามีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานระดับปานกลางในดานความเสมอภาคและความเปนสวนตัว ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับ
สังคม ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสิ่งเสริมสุขภาพ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลดาน
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ความเจริญงอกงามและมั่นคง ดานจังหวะชีวิตโดยสวนรวม ตามลําดับ สวนดานสิ่งตอบแทนที่
เหมาะสมและยุติธรรมมีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับนอย  3) การทดสอบสมมติฐาน
พบวา พนักงานที่มีอายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน เงินเดือนที่ตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานใน
ภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน
มีคุณภาพชีวิตในการทํางานในภาพรวมไมแตกตางกัน  
 อนุชา  ภวายน (2548 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของแรงงานหญิงใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิคส จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบวา 1) คุณภาพชีวิต
การทํางานของแรงงานหญิงในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิคสจังหวัดพระนครศรีอยุธยา อยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานสภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา ไดแก ดานการคํานึงถึงความเปนประโยชนตอสังคม 
ดานการบูรณการทางสังคม ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานลัทธิธรรมนูญนิยม 
ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและ ยุติธรรม และดาน
การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ตามลําดับและ 2) ปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของแรงงานหญิงในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิคส จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ประกอบดวย 3 ปจจัย คือ การไดรับสวัสดิการ การมีสัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชา และการไดรับขอมูลขาวสารอยางเพียงพอและชัดเจน ซ่ึงทั้ง 3 ปจจัยนี้สามารถ
อธิบายความแปรปรวนคุณภาพชีวิตการทํางานไดรอยละ 50.0 โดยสามารถเขียนเปนสมการอธิบาย
ความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตการทํางาน ในรูปของคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี้ 
คุณภาพชีวิตการทํางาน = 1.054 + .237 (การไดรับสวัสดิการ) + .238 (การมีสัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชา) + .128 (การไดรับขอมูลขาวสารอยางเพียงพอและชัดเจน) คะแนนมาตรฐานของ
คุณภาพชีวิตการทํางาน = .404 (คะแนนมาตรฐานของการไดรับ สวัสดิการ) + .356 (คะแนน
มาตรฐานของการมีสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา) + .147 (คะแนนมาตรฐานของการไดรับขอมูล
ขาวสารอยาง เพียงพอและชัดเจน) จากผลการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยมีเสนอแนะวา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานทุกดานของแรงงานหญิงควรไดรับการดูแลเอาใจใสอยางตอเนื่อง และใหทุกฝายที่เกี่ยวของ 
ไมวาจะเปนภาครัฐ โดยกรม สวัสดิการและคุมครองแรงงาน ภาคเอกชน ซ่ึงไดแก นายจาง หัวหนา
งาน รวมทั้งตัวแรงงานหญิงเอง ควรรวมมือกันแกไขปญหา และปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานให
ดีขึ้น เพื่อใหแรงงานหญิงสามารถอุทิศกําลังกายและกําลังใจในการทํางานไดอยางเต็มที่ ทําใหไดผล
ผลิตสูงขึ้นซึ่งจะเปนประโยชน ตอการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศตอไป 
 ทัศนา  แสวงศักดิ์  (2549 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง คุณลักษณะที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี ผลการศึกษาพบวา 
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สถานภาพสวนบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี 
สวนมากมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี ประสบการณการทํางานมากกวา 10 ปมีสถานภาพ
สมรส และสังกัดเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดานคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี โดยรวมและรายดานอยูในระดับมีมากที่สุด ยกเวนดาน
ความรูความสามารถและการใหมีสวนรวมอยูในระดับมีมาก คุณภาพชีวิตการทํางานของผูบริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีโดยรวมและรายดานอยูในระดับมีมาก
ยกเวนดานลักษณะการบริหารงาน อยูในระดับมีมากที่สุด เมื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ปทุมธานี จําแนกตามระดับการศึกษา
ประสบการณทํางาน และสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน แตจําแนกตามเขตพื้นที่การศึกษา 
แตกตางกัน 
 ณัทฐา  กรีหิรัญ  (2550 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ผลการวิจัยพบวา  1) พนักงานมหาวิทยาลัยมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวา เกือบทุกดาน
มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลางยกเวนดานความมั่นคงในงาน ที่มีความพึงพอใจอยูในระดับ
มาก  2) พนักงานมหาวิทยาลัยชายและหญิง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและในแตละ
ดานไมแตกตางกัน 3) พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาในแตละดาน พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุต่ํากวา 25 ปมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบแตกตางจากพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุ 25 -
35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืน ๆไมพบความแตกตาง 4) พนักงาน
มหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมไมแตกตางกัน 
เมื่อพิจารณาในแตละดาน พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบ แตกตางจากพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตาง  5) 
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
และในแตละดานไมแตกตางกัน 6) พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานที่
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและในแตละดาน
ไมแตกตางกัน  
 บรรพต  ศรีวิเศษ  (2550 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ฮีโนมอเตอรสแมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด  ผลการศึกษา พบวา ระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง เมื่อเรียงลําดับจากมากไปนอย
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ปรากฏดังนี้ 1) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  2) ผูบังคับบัญชา  3) ความรับผิดชอบ  4) ความสัมพันธ
อันดีในหนวยงาน 5) สภาพการทํางาน 6) ความยอมรับนับถือและความรูสึกในผลสําเร็จ 7) รายได
และสวัสดิการ 8) นโยบายและการบริหารและ 9) ความมั่นคงและความเจริญกาวหนาในอาชีพ สวน
ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคือ ปจจัยสวนบุคคล 
ไดแก ระดับการศึกษา สภาพสมรส ประสบการณการทํางานและระดับพนักงานหนวยงาน สําหรับ
แนวทางในการพัฒนา และสงเสริมความพึงพอใจของพนักงานบริษัท คือ ผูบริหารจึงควรนําไป
ปรับใชใหเกิดประโยชนโดยการทําใหพนักงานบริษัท เกิดปจจัยที่เกิดขึ้นภายในตนเองใหสูงยิ่งขึ้น 
โดยไมตองใชงบประมาณแตประการใด เพียงแตใชนโยบาย แผนการและเทคนิควิธีการเทานั้น จะ
แตกตางจากการเพิ่มความพึงพอใจที่เปนปจจัยภายนอก ซ่ึงผูบริหารจะตองไมละเลยปจจัยภายนอก 
เชน รายไดและสวัสดิการ ความเจริญกาวหนาในอาชีพ นับเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหพนักงานบริษัท
อยูในสังคมไดอยางมีศักดิ์ศรีและมีความมั่นใจวาการเปนพนักงานบริษัท ไมดอยไปกวาการเปน
พนักงานในองคกรอื่น 
 ปริญญา  สัตยธรรม (2550 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานกรณีศึกษา : บริษัท วาย เอช เอส อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด  ผลการศึกษาพบวา พนักงานมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยความพึงพอ
ในในดานเงินเดือนและสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง มีความพึงพอใจลักษณะงานที่ทํา อยูใน
ระดับมาก ความพึงพอใจตอสภาพการทํางาน อยูในระดับมาก ความพึงพอใจตอความกาวหนาใน
การทํางานอยูในระดับปานกลาง ความพึงพอใจตอผูบังคับบัญชา อยูในระดับมาก ความพึงพอใจตอ
เพื่อนรวมงาน และตอความมั่นคงในการทํางาน อยูในระดับมากเชนกัน การศึกษาครั้งนี้ทําให 
บริษัท วาย เอช เอส อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ไดทราบถึงระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในปจจุบัน สําหรับใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการภายในองคกร ในการสรางความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งหมดในองคกรใหมากที่สุด ซ่ึงเมื่อพนักงานทุกคนเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน ก็จะสามารถทํางานไดอยางเต็มกําลังความสามารถ สงผลใหเกิดการ
พัฒนาและบรรลุเปาหมายขององคกรทั้งในดานประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 
 วรีพร  สิงหศรีธงชัย  (2550 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นและความพึงพอใจของ
พนักงานที่มีตอการปฏิบัติงานในบริษัทเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ ผลการศึกษาพบวา  1)ความ
คิดเห็นของพนักงานในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อวิเคราะหเปนรายดานพบวา 
ดานนโยบายและการบริหาร และ ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับ
มาก สวนดานความยุติธรรม ดานสภาพการปฏิบัติงาน และ ดานความอิสระในการปฏิบัติงาน มี
ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง  2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยู
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ในระดับปานกลาง เมื่อวิเคราะหเปนรายดานพบวา ดานลักษณะของงาน ดานเพื่อนรวมงาน และ 
ดานสถานที่และส่ิงอํานวยความสะดวก มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก สวนดานความมั่นคงและ
ความกาวหนา ดานผูบังคับบัญชา และ ดานรายได/คาตอบแทน/สวัสดิการ มีความพึงพอใจอยูใน
ระดับปานกลาง 3) พนักงานที่มี อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุการปฏิบัติงาน รายไดตอ
เดือน และภูมิลําเนาเดิม ตางกัน มีระดับความคิดเห็นในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  4) พนักงานที่มี อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุการปฏิบัติงาน รายได
ตอเดือน ภูมิลําเนาเดิม และเฟสที่บริษัทตั้งอยู ตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  5) ความคิดเห็นของพนักงานกับความพึงพอใจ
ของพนักงาน มีความสัมพันธกันในดานบวก เปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 ธีราพร  ธีรศิลปะ  (2551 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ของพนักงานบริษัทเอกศิลปกรุงเทพ จํากัด  ผลการศึกษาพบวา  1) พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง 
ชวงอายุระหวาง 21 - 25 ป ระดับการศึกษาตั้งแต ม.6 /มศ.5/ปวช. ถึง ปวส./อนุปริญญา ระดับ
เงินเดือนตั้งแต 8,000 - 15,000 บาท  ตําแหนงงานเปนระดับพนักงาน การเดินทางมาทํางานโดยรถ
รับ-สงบริษัท และใชเวลาในการเดินทางมาทํางานมากกวา 50 นาทีขึ้นไป  2) พนักงานสวนใหญมี
ระดับความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน โดยภาพรวมในระดับปานกลาง  ไดแก  
ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานคาตอบแทน ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ดานการ
พัฒนาความรูความสามารถ และดานสิทธิสวนบุคคล สวนดานลักษณะงาน ดานสภาพการ
ปฏิบัติงาน และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีระดับความ พึงพอใจในคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงาน อยูในระดับมาก  3) พนักงานที่มีเพศ  อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน และเวลา
ในการเดินทางมาทํางานตางกัน มีระดับความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน ไม
แตกตางกัน  พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกัน มีระดับความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงาน แตกตางกัน เฉพาะดานการพัฒนาความรูความสามารถ  พนักงานที่มีการเดินทางมาทํางาน
ตางกัน มีระดับความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน แตกตางกัน เฉพาะดานสภาพ
การปฏิบัติงาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 รัชพล  บุญอเนกวัฒนา  (2551 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานที่มี
ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง  ผลการศึกษาพบวา  1) พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งจากการวิจัย
ในครั้งนี้ โดยสวนใหญเปนพนักงานเพศหญิง มีอายุระหวาง 25 - 29 ป มีการศึกษาระดับปริญญาตรี
หรือเทียบเทา สวนใหญมีอายุงาน 4 ปขึ้นไป มีตําแหนงงานในปจจุบันเปนพนักงานระดับ
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ปฏิบัติการ และสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,000 - 20,000 บาท  2) คุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับดี ไดแก ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางานที่ดีมีความปลอดภัย และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  3) ความพอใจในชีวิต
ความเปนอยู โดยรวมอยูในระดับพอใจ ไดแก ดานความพอใจในชีวิตความเปนอยูในสถานที่
ทํางาน ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน และดานแรงกระตุนในการทํางาน           
4) แนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป อยูในระดับแนวโนม
ทําตอไปแนนอน และแนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงาน
ใหทํางานกับบริษัทนี้ อยูในระดับแนวโนมแนะนําอยางแนนอน 5) ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ดาน
เพศ ที่แตกตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวมของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดานระดับการศึกษา ที่แตกตางกันมีความพอใจ
ในชีวิตความเปนอยูโดยรวมของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ดานอายุงาน ที่แตกตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวมของพนักงาน
บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดานอายุ ที่แตกตางกันมี
ความพอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวมของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดานตําแหนงงาน ที่แตกตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยู
โดยรวมของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
และดานรายได ที่แตกตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวมของพนักงานบริษัทเอกชน
แหงหนึ่ง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 6) คุณภาพชีวิตการทํางานมี
ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานความ
เปนอยูในสถานที่ทํางาน ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง โดยมีความสัมพันธอยูในระดับ
คอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  ดานที่ทํางานมี
บรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง โดยมีความสัมพันธอยูใน
ระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดานแรง
กระตุนในการทํางาน ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง โดยมีความสัมพันธอยูในระดับคอนขาง
สูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดานสุขภาพจิตโดยรวมของ
พนักงานที่มีตอการทํางาน ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง โดยมีความสัมพันธอยูในระดับ
คอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  7) ความพอใจใน
ชีวิตความเปนอยูมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
แหงหนึ่ง ในสวนที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง โดยมี
ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ 0.01 ในสวนที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้ ของพนักงานบริษัทเอกชน
แหงหนึ่ง โดยมีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 นนทธนพร  พันชนะ  (2552 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง การถูกเลิกจางและคุณภาพชีวิตของผู
ถูกเลิกจางภาคอุตสาหกรรมในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ผลการศึกษาพบวา ผูถูกเลิกจางสวน
ใหญเปนเพศหญิง สถานะภาพสมรส อายุ 31 - 45 ป จํานวนบุตร 1 - 2 คนการศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา ภูมิลําเนาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ตําแหนงงานระดับพนักงานปฏิบัติการ รายไดใน
ปจจุบันนอยกวา 4,000 บาท รายไดกอนการถูกเลิกจาง 7,000 - 15,000 บาท  ระยะเวลาการวางงาน   
4 - 6 เดือน ประสบการณทํางาน 6 - 10 ป  สาเหตุการเลิกจาง พบวา สวนใหญเลิกจางโดยนายจาง
ประสบปญหายอดขายตกต่ําเนื่องจากวิกฤตเศรษฐกิจของโลก  ดานปจจัยการเลือกอาชีพใหม พบวา 
สวนใหญผูถูกเลิกจางเห็นวา เปนโอกาสในการเริ่มตนใหมที่ดี อาชีพใหมที่สนใจคือเปนแมบาน
ดูแลครอบครัว จะเริ่มทํางานอีกครั้งเมื่อพบงานที่ชอบและเหมาะสม และอยูใกลที่พักในปจจุบัน  
ดานคุณภาพชีวิต พบวา สวนใหญหลังการถูกเลิกจางผูถูกเลิกจางคุณภาพชีวิตอยูในระดับสูงซึ่งสูง
กวาคุณภาพชีวิตกอนการถูกเลิกจางที่อยูในระดับปานกลางทั้งนี้อาจเนื่องมาจากหลังการถูกเลิกจาง 
ไดรับเงินชดเชยจากบริษัท และประกันสังคม ซ่ึงเปนเงินจํานวนมากพอตอคาใชจาย และสอดคลอง
กับผลการวิจัยที่พบวาหลังการถูกเลิกจางระดับคุณภาพชีวิตของผูถูกเลิกจางดานรายไดและดาน
ความสมบูรณดานรางกายสูงขึ้น ดานความสุขของผูถูกเลิกจาง พบวา สวนใหญมีความสุขอยูใน
ระดับเทากับคนทั่วไปและเมื่อวิเคราะหดานระดับคุณภาพชีวิตเปรียบเทียบกับระดับความ สุขใน
ชีวิตของผูถูกเลิกจางพบวาไมเปนไปในทิศทางเดียวกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากความสุขคือผลของ
ความรูสึกภายในจิตใจแตคุณภาพชีวิตคือผลความเปนอยูโดยรวมของชีวิต 
 สุเนตร  นามโคตศรี  (2553 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
องคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอดานขุนทด จังหวัดนครราชสีมา  ผลการศึกษาพบวา 
คุณภาพชีวิตการทางานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอดานขุนทด จังหวัด
นครราชสีมา ในภาพรวมทั้ง 8 ดาน อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.19 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
1.002 เมื่อพิจารณาเปนรายดานแลว พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทางานของบุคลากรอยูในระดับดี
มากมีเพียงดานเดียว คือ ดานประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคมสวนที่เหลือระดับคุณภาพชีวิต
การทางานของบุคลากรอยูในระดับปานกลาง มี 7 ดาน ไดแก ดานสุขภาพและความปลอดภัยใน
การทางาน ดานการพัฒนาความสามารถของผูปฏิบัติงาน ดานประชาธิปไตยในหนวยงาน ดาน
คุณคาทางสังคมหรือการทางานรวมกัน ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ดานบทบาท
ระหวางการทางานกับสุขภาพที่มีความสมดุล และดานคาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม ผลการ
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เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทางานในภาพรวมซึ่งจําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคลนั้นไมพบ
ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ชนิดา  เล็บครุฑ  (2554 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ที่มีตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ผล
การศึกษา พบวา  1) ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิต 
พัฒนบริหารศาสตร โดยรวมบุคลากรเห็นดวยอยูในระดับคอนขางสูง และพิจารณารายดานพบวา 
ดานความเกี่ยวของสัมพันธกับหนวยงานอื่น เห็นดวยอยูในระดับที่ดีที่สุด รองลงมาคือ ดานการ
พัฒนาความสามารถของบุคลากร ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และ
ผูใตบังคับบัญชา ดานบรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความกาวหนาในตําแหนง
หนาที่ และบุคลากรเห็นดวยระดับต่ําที่สุดคือ ดานรายไดและผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและ
เพียงพอ  2) ระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร โดยรวมทุกดานอยูในระดับคอนขางสูง และพิจารณาเปนรายดานพบวา ความผูกพันตอ
องคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อทําประโยชนใหกับองคการ เห็นดวย
อยูใน ระดับที่ดีที่สุด รองลงมาคือ ดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและความตองการของ
องคการ และบุคลากรเห็นดวยระดับที่ต่ําที่สุดคือ ดานความปรารถนาที่จะดํารงไวซ่ึงความเปน
สมาชิกขององคการ 3)  ผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ
ของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน
โดยรวม มีความสัมพันธทางเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการทุกดาน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  
 จากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวา ความพึงพอใจในงาน
เปนเรื่องที่ไมสามารถแยกออกจากเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานไดทั้งในแงการวิจัยและในแงทฤษฎี   
คุณภาพชีวิตการทํางานสะทอนใหเห็น ศักยภาพของผลผลิต คาใชจายในการผลิต และคุณภาพของ
ผลผลิต ในมุมมองดานบุคลากร พิจารณาที่รายได ความปลอดภัย ความพึงพอใจอยางแทจริงที่เกิด
จากงาน  องคประกอบของคุณภาพชีวิต แบงไดหลายวิธีซ่ึงผูวิจัยไดนํามาเปนแนวทางในการ
กําหนดกรอบแนวคิดการวิจัยตอไป 
  


